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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en los profesionales de enfermeria de una
clinica privada de Lima. El estudio se desarroll6 con un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, transversal y correlacional, para lo cual se entrevistd a 195 profesionales de
enfermeria, quienes respondieron a las preguntas realizadas en la escala de motivacion laboral
en el trabajo y en la escala de compromiso organizacional. Los resultados del estudio
mostraron que méas del 50% de los participantes tienden a tener un alto compromiso con una
(Me=4.667, R1=1.17, x=4.709, S=0.882), por otro lado, la escala de motivacién laboral
evidencio un compromiso similar con tendencia a ser alta en mas del 50% (Me=4.737,
RI=0.95, X=4.673, S=0.674). El anélisis de relacién dio como resultados una relacion baja y
directa entre la motivacién y el compromiso (Rho=0.223, p<0.01); la evidencia de los
resultados obtenidos en este estudio y de otros autores sugieren la importancia que deben dar
los directivos a estas variables para el logro de los objetivos institucionales y el poder

enfrentar los retos empresariales.

Palabras Claves: Compromiso Organizacional, Motivacién laboral, Profesionales de

enfermeria.



Abstrac

The purpose of this research was to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in nursing professionals of a private clinic in
Lima. The study was carried out with a quantitative approach, with a non-experimental, cross-
sectional and correlational design, for which 195 nursing professionals were interviewed, who
answered the questions asked in the labor motivation at work scale and in the commitment
scale organizational The results of the study showed that more than 50% of the participants
tend to have a high commitment to one (Me = 4,667, IR = 1.17, X = 4,709, S = 0.882), on the
other hand, the labor motivation scale showed a similar commitment with a tendency to be
high by more than 50% (Me = 4,737, IR = 0.95, X = 4,673, S = 0.674). The relationship
analysis resulted in a low and direct relationship between motivation and commitment (Rho =
0.223, p <0.01); the evidence of the results obtained in this study and of other authors suggest
the importance that managers should give to these variables for the achievement of
institutional objectives and to be able to face business challenges.

Keywords: Organizational Commitment, Work motivation, Nursing professionals.
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Capitulo |

El Problema

Planteamiento del problema

El mundo se transforma veloz y constantemente. En la actualidad, las empresas no solo
deben ser competitivas en un entorno globalizado, dado que el mercado es mucho méas amplio
y complejo, sino que también, deben permanecer actualizadas, en un constante cambio,
invirtiendo en formacion continua y aprovechando la tecnologia de la era digital actual, para
mantenerse a la vanguardia de los Gltimos avances. (Escuela Europea de Management, 2016).
Las empresas que han logrado combinar de manera correcta el desarrollo de las tecnologias y
utilizan adecuadamente las oportunidades que trae consigo la globalizacion, han evidenciado
un crecimiento paulatino en su posicionamiento. Sin embargo, esta inclusién requiere de la
sincronizacién adecuada con la fuerza laboral que es un elemento clave para el progreso de la
empresa (Hernandez, 2018). Cuando el acceso a la tecnologia es limitado, la globalizacion de
la empresa es limitado, por lo cual el poder aprovechar las capacidades del recurso humano es
una de las dificultades que impiden el crecimiento y el posicionamiento de la empresa
(Ministerio de la produccion del Pert, 2018). No obstante, cuando se propicia su inclusion en
los avances tecnoldgicos, se garantiza la viabilidad y consolidacion de la ventaja competitiva,
jugando un rol importante el capital humano idéneo comprometido en la capacidad de
adaptacion de la organizacion a estos nuevos escenarios (Montoya y Boyero, 2016).

El capital humano es la base del crecimiento empresarial en general y del
posicionamiento en el mercado globalizado, pues un buen trabajador viene a constituirse en el
mejor publicista de cualquier organizacién (L6pez y otros, 2017). Las buenas practicas

organizacionales consideran al trabajador como un factor valioso y un activo importante de la
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empresa, por ende, requiere de una valiosa inversion en capacitacion y adiestramiento, asi
como en la conservacion del talento humano desarrollado, fomentando de este modo, la
disminucion de la rotacion de personal y mejorando la lealtad laboral. (Arias, 2015).

El reto actual que asumen los directivos de las diferentes empresas, sin importar el
rubro, es atender los principales problemas que presenta el capital humano; entre ellos, la falta
de higiene, la seguridad de las empresas, la elevada rotacion de los empleados lo que ocasiona
una elevada inestabilidad laboral, lo que hace que los empleados no se identifiquen con la
empresa comprometiéndose con los objetivos de la misma y la falta de capacitacion; todo lo
cual desencadena en una carencia de estdndares de desempefio, falta de motivacion y la
pérdida de valores hacia el trabajo (Castro, 2016). La Organizacion Panamericana de la Salud
(2000) refiere que, para realizar un aporte positivo a la productividad, la motivacion laboral, la
satisfaccion en el trabajo y garantizar la calidad de vida es esencial para un ambiente de
trabajo saludable. Sin embargo, a pesar de los beneficios comprobados que tiene el invertir en
el cliente interno, esto no es una realidad especialmente en gran parte de América Latina y el
Caribe.

No poder ofrecer un ambiente de trabajo saludable por parte de las empresas, la falta de
conocimiento sobre las posibilidades que presenta la globalizacion, los avances tecnologicos y
otros factores organizacionales repercute en la pérdida de capital humano. El indice de
rotacion mundial alcanza aproximadamente el 23% y ha ido en aumento desde el afio 2013. Se
espera que éste aumente en los proximos afios. En Europa se estima que el indice de rotacion
gira en torno al 18% gracias al dinamismo de los sectores de servicios y de tecnologia. En
Espafia la tasa de rotacion se encuentra debajo de la media mundial, debido a que las empresas

tradicionales mantienen su ética conservadora (Linares, 2018). Perd tiene una de las tasas de
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rotacion mas altas, aproximadamente 18% en comparacion con un 5% a 10% de los otros
paises de Latinoamérica, estas rotaciones generan sobrecostos a las empresas. Algunas de las
razones principales para explicar los altos porcentajes de rotacion de los empleados son el
desarrollo de nuevos sectores, el crecimiento econémico y las nuevas oportunidades laborales
en provincias (Narvéez, 2015).

Frente a este escenario, se hace necesario que las organizaciones planteen nuevas
estrategias para retener al personal clave en sus diferentes niveles organizacionales
convirtiendo a la gestién del talento humano en una ventaja fundamental para una adecuada
gestion estratégica orientada al cumplimiento de objetivos organizacionales.

Uno de los objetivos que tienen las empresas es que las personas se logren identificar
con la institucion en la que laboran, que se sientan parte de ella, que se comprometan con la
empresa Yy sus objetivos organizacionales, pero que al mismo tiempo cumplan sus objetivos
personales y de esta manera ambos sean beneficiados, lo cual producira satisfaccién y calidad
de vida laboral dentro de un clima y cultura de trabajo saludable dentro de las empresas. Si el
cliente interno se siente identificado y comprometido con la organizacion, sera un elemento
clave para enfrentar las dificultades del entorno (Fuentes, 2018).

El compromiso organizacional actualmente se ha convertido en objeto de estudio
debido al grado de importancia y relevancia que tiene dentro de las instituciones. La fortaleza
de la empresa sera basada en el compromiso que el empleado muestre hacia ella, los
trabajadores deben identificarse y comprometerse con la filosofia de la institucién en la que
trabajan para que, de esta forma, la empresa obtenga los resultados deseados (Linares, 2017).
La falta de compromiso organizacional, puede conllevar a ambientes hostiles, incumplimiento

de las actividades y funciones laborales, y no se podran ejecutar y cumplir metas trazadas por
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la empresa, lo que daria como resultados pérdidas econémicas cuantificables y la
desmotivacion de parte de sus empleados culpando a la organizacion de su insatisfaccion
(Jojoa, 2017).

Asi como el compromiso, la motivacion en los trabajadores es considerada una de las
mayores fuerzas impulsoras del éxito organizacional, es de suma importancia en todo aspecto
de la vida, pero es de mayor importancia en el trabajo. El trabajo ocupa gran parte del dia a dia
de los empleados, es por ello que las empresas al motivar a su personal impiden que las
actividades laborales se conviertan en opresoras o alineadas, sino que sea todo lo contrario, y
traiga consigo multiples beneficios, entre ellos actitudes psicoldgicas positivas y saludables,
crecimiento personal, logros profesionales por parte de los empleados y para beneficio de la
empresa potencia el desarrollo de las metas trazadas.

La importancia del compromiso organizacional y la motivacion del recurso humano
para el crecimiento de las empresas; asi como, los beneficios que se cree que aportan
individualmente cada uno de los constructos mencionados, hace suponer la existencia de
relacion entre ambas variables.

Durante el quehacer de enfermeria en los diferentes servicios de la Clinica Privada se
suele escuchar en las expresiones de los profesionales de enfermeria que la clinica no les
brinda la oportunidad para el crecimiento profesional, algunos otros profesionales de salud,
refieren que “el sueldo es muy bajo”, mientras que otros mencionaron que existe “dureza e
incomprension” por parte de los directivos, otros mencionaron que la “rotacion frecuente de
un servicio a otro en corto tiempo” les resulta incbmodo y hasta innecesario, otras enfermeras
refieren que “No se sienten motivadas a comprometerse a largo plazo con la institucion”.

También se evidencia un incremento en la desercion laboral de hasta un 15% del afio 2018 al
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2019, lo que hace suponer que el movil son los factores antes mencionados por parte de los
profesionales de la salud, asi como las mayores ofertas salariales en el mercado de otras
instituciones que se dedican al mismo rubro, como también lo son, la sobrecarga laboral y
limitaciones en el cambio de turno para realizar estudios, entre otros. Es en ese marco que se
propone la presente investigacion desencadenando en el problema de investigacion que se
formula a continuacion.
Formulacién del problema

Problema general.

¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019?

Problemas especificos.

¢Como es la motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de una clinica
privada de Lima, 2019?

¢ Como es el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria de una
clinica privada de Lima, 2019?

¢ Qué relacidn existe entre la desmotivacion y el compromiso organizacional en los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019?

¢ Qué relacidn existe entre la regulacion externa y el compromiso organizacional en los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019?

¢ Qué relacidn existe entre la regulacion introyectada y el compromiso organizacional
en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019?

¢ Qué relacidn existe entre la regulacion identificada y el compromiso organizacional

en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019?
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¢ Qué relacion existe entre la regulacion intrinseca y el compromiso organizacional en
los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019?
Objetivos de la investigacion

Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Objetivos especificos.

Identificar la motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de una clinica
privada de Lima.

Identificar el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria de una
clinica privada de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la desmotivacion y el compromiso
organizacional en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la regulacion externa y el compromiso
organizacional en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la regulacion introyectada y el compromiso
organizacional en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la regulacion identificada y el compromiso
organizacional en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la regulacion intrinseca y el compromiso

organizacional en los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.
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Justificacion

La investigacion se justifica por los factores que se presentan a continuacion.

Justificacion tedrica.

La presente investigacion se centra en la verificacion de la existencia de una relacion
directa entre las variables motivacion laboral y compromiso organizacional, por lo cual esta
evidencia nos permite el anlisis posterior de la causalidad de una de las variables sobre otra;
también tiene relevancia por la revision de la literatura realizada y la organizacion de los
conceptos actualizados respecto a las variables de estudio que ayudaran a profundizar el
conocimiento de las personas interesadas en el tema y la comunidad cientifica; otros de los
aspectos de la relevancia de este estudio es la adecuacion de los tres pilares que presenta la
teoria de la autodeterminacion a los profesionales de enfermeria. Se debe recalcar que, el pilar
de las necesidades psicoldgicas es muy importante en los profesionales de enfermeria puesto
que la naturaleza del quehacer demanda de la competencia y el profesionalismo para ejercer el
cuidado con autonomia y responsabilidad, desarrollando una relacion armoniosa con las
personas que lo rodean. El pilar de la motivacion auto determinada surge por las demandas de
cuidado de los pacientes que requieren de la dedicacion y el esfuerzo del profesional para que
la restauracion del estado de salud del paciente sea completo y satisfactorio. Y el pilar de los
antecedentes sociales que se aplica a toda persona. Ademas, en esta investigacion, se trata de
evidenciar la relevancia de los tres componentes del compromiso basado en las dimensiones
propuestas por Meyer y Allen en su estudio sobre “Compromiso organizacional” (Meyer y

Allen, 1991).
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Justificacién metodoldgica.

Este trabajo tiene relevancia metodoldgica porque se demuestra la confiabilidad del
instrumento Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) traducida al idioma espariol
para medir la variable motivacion laboral y a su vez también la adaptacion realizada al
instrumento utilizado por Arciniega en el 2015 del original de Meyer y Allen (1991), por los
valores métricos de los instrumentos demostrados en este estudio, estos podran ser utilizados
en diversos trabajos futuros que estudian las variables motivacion laboral y el compromiso
organizacional en profesionales de enfermeria.

Justificacién préctica y social.

El estudio aporta con resultados descriptivos de la motivacion laboral actual y la
realidad del compromiso organizacional que tienen los profesionales de enfermeria dentro de
la institucion, estos datos podran ser utilizados por los administradores para tomar las
decisiones estratégicas correspondientes a fin de mejorar la motivacién laboral y el
compromiso en los profesionales de enfermeria, logrando asi brindar en la institucién un
servicio de calidad en la atencion. Adicional a ello, por la relacién evidenciada se puede tomar
como prioritaria una de las variables que indirectamente ayudarian a incrementar el valor de la

otra.
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Capitulo 11
Desarrollo de las perspectivas tedricas

Antecedentes de la investigacion.

Antecedentes internacionales.

Cernas, Mercado & Davis (2018) elaboraron una investigacion titulada “Perspectiva
futura de tiempo, satisfaccion laboral y compromiso organizacional: El efecto de la
autoeficacia, la esperanza y la vitalidad en la relacion de la perspectiva futura de tiempo con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional”. El estudio fue cuantitativo,
correlacional y no experimental. Con una muestra de 287 estudiantes de maestria con edad de
X=31.32 afios, una variabilidad respecto a la media de 5.76 afios, y con una representatividad
del 55% de mujeres. Los resultados para la perspectiva futura del tiempo evaluados con la
escala de 1 al 5 present6 una puntuacion de (X=3.70, S=0.50), las demas variables fueron
evaluadas considerando la escala de 1 al 7, las puntuaciones obtenidas para autoeficacia fueron
(X=5.93, S=0.80), para esperanza (X=5.91, S=0.89), para Vitalidad (X=5.41, S=0.83), para
satisfaccion (X=5.32, S=1.24), y para el compromiso organizacional (X=4.40, S=1.06). El
compromiso organizacional presentd relacion directa y positiva con la perspectiva futura de
tiempo (r=0.19, p<0.01), con la autoeficacia (r=0.21, p<0.01), la esperanza (r=0.25, p<0.01),
la vitalidad (r=0.12, p<0.05), y la satisfaccion laboral (r=0.54, p<0.01). Los autores
concluyeron que la perspectiva futura de tiempo tiene efectos importantes en el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, y que una parte importante de esos efectos se
transmite a través de otras variables de naturaleza mas transitoria como las creencias de

autoeficacia, la esperanza y la vitalidad.
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Lupano & Castro (2018) realizaron la investigacion titulada “Influencia de virtudes
organizacionales sobre satisfaccion, compromiso y performance laboral en organizaciones
argentinas” cuyo objetivo fue analizar mediante modelo de ecuaciones estructurales la
influencia directa e indirecta de las virtudes organizaciones sobre la satisfaccion y de esta
sobre el compromiso organizacional. El estudio fue transversal e incluyé una muestra no
probabilistica de 569 empleados argentinos con edad (X=36.7, S=11.9), y una distribucién
segun sexo de 50.6% y 49.4% para varones y mujeres respectivamente. EI modelo de ecuacion
estructural muestra como variable exdgena latente a las virtudes organizacionales, como
variable enddgena observada a la satisfaccion laboral y como variables exdgenas latentes al
compromiso organizacional y el performance. La influencia de las virtudes se presenta de
manera directa con la satisfaccion laboral (B = 0.69, p <0.01), y esta influye a su vez en el
compromiso organizacional (B =0.19, p <0.01) explicando un 50% de su varianza; la
ecuacion muestra que el compromiso no tiene un efecto directo sobre la performance ( =
0.07, ns). Los autores concluyen que las virtudes organizacionales si tienen un efecto directo
en la satisfaccion y un efecto indirecto en el compromiso organizacional, aunque este no tiene
un efecto directo en la performance, las virtudes organizacionales si muestran un efecto
directo.

Lizotti, Verdinelli & Do Nascimento (2017) realizaron la investigacion titulada
“Compromiso organizacional y satisfaccion en el trabajo: un estudio con funcionarios del
gobierno municipal” en las 10 ciudades que componen actualmente la Asociacion de
Municipios de Foz del Rio Itajai de Itajai mas el Balneario Camborid, con el objetivo de
analizar la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion con el trabajo en

funcionarios de municipalidades. El estudio fue transversal e incluy6 una muestra de 311
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funcionarios, los resultados mostraron valores de X= 68.23, S=8.23 para la variable
compromiso organizacional, las puntuaciones obtenidas por indicadores mostraron valores de
(X=13.62, S=0.90 - X=4.63, S=0.67) para el compromiso afectivo, (X=3.62, S=0.90 - X=
4.63, S=0.67) para instrumental y (X= 3.62, S=0.90 - X=4.63, S=0.67) para compromiso
normativo, los datos de correlacion mostraron significancia entre la satisfaccion y el
compromiso afectivo (r=0.15, p=0.036), y el compromiso normativo (r=0.16, p=0.03), y
relacion entre compromiso instrumental y satisfaccion (r=0.15, p=n.s.). Los autores afirman
que existe evidencia suficiente para afirmar la relacion entre la satisfaccion con el compromiso
afectivo y el normativo.

Huilcapi, Castro & Jacome (2017) desarrollaron la investigacion titulada “Motivacion:
las teorias y su relacion en el ambito empresarial” con el objetivo de identificar el estado
motivacional del personal y gerentes de las empresas de la ciudad de Babahoyo, el método
utilizado fue el inductivo-deductivo y fue aplicado en una muestra de 180 administradores,
gerentes y propietarios de empresas de la ciudad de Babahoyo, provincia de los Rios. Los
resultados mostraron que el 39% no conocen que significa motivacién en su empresa, el 77%
no saben cdmo se esta motivando al personal, el 36% de los jefes motivan a su personal a
través de incentivos y premios y un 28% expresa que lo motivan a través del salario. Los
autores concluyeron que la motivacion es indispensable a la hora de administrar las empresas,
ya que permite el desarrollo de actitudes positivas, lo que beneficia el desempefio laboral de
los empleados y mejora la calidad de vida tanto personal como familiar.

Oliveros, Fandifio & Torres (2016) desarrollaron una investigacion titulada “Factores
Motivacionales hacia el trabajo en el departamento de enfermeria de un hospital de cuarto

nivel en la ciudad de Bogota” cuyo objetivo fue generar un perfil motivacional del personal de
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enfermeria, fue un estudio no experimental, de disefio transversal de tipo descriptivo
correlacional. La muestra obtenida fue de 378 profesionales de enfermeria y técnicos de
enfermeria, con edades comprendidas entre 18 y 54 afios (X= 27.4, S=7.28). Los resultados
mostraron que las condiciones motivacionales internas conformada por el logro, poder,
afiliacion, autorrealizacion y reconocimiento evidenciaron a un 6.6% de los participantes en
un nivel alto, al 89.7% en nivel medio y a un 3.7% en nivel bajo. Respecto a medios para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo, se encuentra que el 6,9% esta en nivel alto, el
89,7% en el medio y el 3,4% en el bajo. Respecto a condiciones motivacionales externas
alcanzaron un nivel bajo un 22,5%, medio un 33,9% y alto un 42,6%. Los autores concluyen
que existe una alta percepcion con relacion a la categoria de motivacion externa.

Cernas, Mercado & Ledn (2016) realizaron un estudio titulado “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: prueba de equivalencia de medicion entre México y Estados
Unidos.” Cuyo objetivo fue analizar la equivalencia de medicion de una escala de compromiso
organizacional y satisfaccidn laboral entre la cultura mexicana y la estadounidense, fue un
estudio cuantitativo y no experimental, no probabilistico, utilizaron una muestra de 560
estudiantes de maestria con experiencia laboral, el porcentaje mayor fue por parte de mujeres
en México (55.4% mujeres , 44.6% hombres) que en EE.UU. (48.5%mujeres, 51.5%
hombres), la edad promedio fue de X=31.32 con una variabilidad de S=5.77 afios. Los
resultados muestran que las puntuaciones de la satisfaccién laboral de México (X=5.32,
S=1.24) y Estados Unidos (X=4.71, S=1.34) evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas (t=5.68, p<0.001), las puntuaciones del compromiso organizacional para México
(X=4.40, S=1.06) y Estados Unidos (X=4.24, S=1.12) no evidenciaron diferencias

significativas (t=1.80, p=ns). Los autores concluyeron que los estudios transculturales de



25

compromiso organizacional y satisfaccion laboral pueden mostrar resultados invalidos en
relacion a la comparacion de los niveles de los conceptos, se aconseja tomar precauciones en
el andlisis de datos.

Nitz & Von Borell (2015) realizaron una investigacion titulada “Satisfaccion Laboral,
compromiso organizacional e intencion de salir: Un estudio entre las generaciones X e Y”
cuyo objetivo fue examinar si existen diferencias entre los individuos de las generaciones X e
Y en el grado en que el compromiso organizacional y la satisfaccion en el trabajo preceden la
intencion de dejar el trabajo. Fue un estudio cuantitativo, con una muestra de 320 personas, en
el que predomina el sexo femenino con un 60.26%, los porcentajes segun generacion Y son de
55.31% y 44,69% de la generacion X. Los resultados mostraron que la relacion entre
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral fue positivo y altamente significativo
(p<0,001) para generacion Y, también se confirmo una relacion altamente significativa y
negativa entre el compromiso organizacional y la intencion de dejar el empleo para esta
generacion (p<0,0.001). Y finalmente, existe una relacion negativa y significativa entre la
intencion de dejar la organizacion y la satisfaccion laboral (p<0.01) entre los miembros de la
generacion Y. Los autores concluyeron que, en la comparacion entre las generaciones, los
resultados sugieren que para la generacién X, la satisfaccion laboral ha demostrado ser un
antecedente mas fuerte de compromiso organizacional y la intencion de abandonar sus puestos
de trabajo, en contra de las expectativas. Sin embargo, el compromiso de la organizacién
resultd ser un antecedente mas fuerte de la intencion de dejar el trabajo para la generacion Y,

como era de esperar.
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Antecedentes nacionales.

Rivera, Hernandez, Forgiony & Bonilla (2018) realizaron la investigacion titulada
“Impacto de la motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones interpersonales
en los funcionarios del sector salud” tuvo como objetivo analizar el impacto de la motivacion
laboral en el clima organizacional y relaciones interpersonales de los funcionarios del sector
salud. Fue un estudio cuantitativo con disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal. Con una muestra de 52 funcionarios, de los participantes el 40% fueron de sexo
masculino y alcanzando el mayor porcentaje de mujeres con 60%. Los resultados mostraron
relacion significativa entre ambas variables (p<.05): Se encontrd una correlacién positiva en la
motivacion laboral y las relaciones interpersonales, y clima social organizacional con las
relaciones interpersonales. Por consiguiente, entre mas favorable sean las relaciones
interpersonales, la motivacion laboral sera mas alta (Rho=0.47, p=0.29) y el clima social
organizacional (Rho: 0.37, p=0.71). Los investigadores concluyeron que la motivacion laboral
se relaciona con las relaciones interpersonales y con el clima organizacional.

Marin & Plasencia (2017) desarrollaron la investigacion titulada “Motivacion y
satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del sector privado”, con el
objetivo de establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral. Fue
desarrollado con un enfoque cuantitativo y con disefio de corte transversal, descriptivo
relacional, en una muestra de 136 trabajadores de las 5 oficinas de la sucursal en Per( de
Socios en Salud, de los participantes el sexo femenino tuvo una mayor representatividad con
73.5%, la edad promedio fue de X=32.7 afios con una variabilidad de S=6.33. Los resultados
mostraron a un 49.3% del personal medianamente motivado, 25.7% altamente motivado, y

25.0% bajamente motivado; en cuanto a los factores higiénicos un 46.3% se encontrd
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medianamente motivado, 33.1% bajamente motivado y 20.6% altamente motivado; y en
cuanto a los factores motivacionales el 57.4% se encontr6 medianamente motivado, 22.1%
bajamente motivado y 20.6% altamente motivado. Se evidencid relacién entre la satisfaccion y
la motivacion (Rho=0.336, p=0.000064), y también de la satisfaccion con los factores
higiénicos (Rho=0.299, p<0.001) y los factores motivacionales (Rho=0.346, p<0.001). Los
autores concluyen afirmando que a mayor grado de motivacion laboral existe mayor grado de
satisfaccion laboral, aunque la fuerza de relacion entre ellos es de baja intensidad.

Definicion conceptual

Motivacion.

La motivacién, del latin motivus (relativo al movimiento), es aquello que mueve o
tiene eficacia o virtud para mover; en este sentido, es el motor de la conducta humana. El
interés por una actividad es “despertado” por una necesidad, la misma que es un mecanismo
que incita a la persona a la accion, y que puede ser de origen fisioldgico o psicoldgico. Cada
vez que se presenta una necesidad, se rompe el estado de equilibrio del individuo y produce un
estado de alerta y tension, inconformismo e insatisfaccion que lleva a la persona a desarrollar
una accién o un comportamiento capaz de descargar la tension. Una vez satisfecha la
necesidad, el individuo retorna a su estado de equilibrio anterior. (Carrillo, 2009)

Motivacion laboral.

La motivacién hace referencia a todo aquello que estimula a los seres humanos a la
accion o a comportarse a diferentes situaciones, es decir, la motivacion determina una serie de
deseos o impulsos, los cuales fomentan ciertos comportamientos (Flores, 1996). Por lo tanto,
al estudiar la motivacion se parte de la premisa de que interviene notablemente en las acciones

que las personas pueden tomar.
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Segln Lewin (1936) la teoria de la motivacion busca explicar el comportamiento de los
seres humanos, este no depende del futuro, ni del pasado, sino del campo actual, que es “su
ambiente psicoldgico” y el espacio de vida de la persona. Toda necesidad crea tension en el ser
humano, predispuesto a la accion. Cuando se encuentra un objetivo accesible, éste adquiere
importancia y se activa un vector que lo mueve hacia ese objetivo.

Desarrollo de la motivacion (Proceso psicoldgico).

Se comprueba que todo comportamiento humano es motivado, y que esta es la tension
persistente que lleva al ser humano a comportarse de cierta manera para cumplir o satisfacer
una o mas necesidades presentes. De alli surge el concepto del ciclo motivacional, el ser
humano permanece en un estado de equilibrio psicolégico hasta que un estimulo lo quiebra o
crea una necesidad, la cual provoca un estado tensional que reemplaza al equilibrio. La tension
genera una accion o comportamiento capaz de suplir esa necesidad. Si esta se satisface, el ser
humano regresa a su estado de equilibrio inicial hasta que sobrevenga otro estimulo. Toda
liberacion de tension es una satisfaccién. (Chiavenato, 2006)

Frustracién y compensacion.

Existen ocasiones en que las necesidades no se satisfacen debido a cierta barrera u
obstaculo que lo impide. Cuando esto ocurre, surge la frustracion, que impide liberar la
tension y mantiene el estado de desequilibrio y tension. El ciclo motivacional puede tener una
tercera solucién: La compensacion o transferencia. La compensacion se presenta cuando la
persona intenta saciar una necesidad (imposible de satisfacer) mediante la satisfaccion de otra,
sustitutiva o complementaria. En este caso, la satisfaccion de otra necesidad aplaca la
primordial y reduce o evita la frustracion. En consecuencia, toda necesidad humana puede ser

satisfecha, frustrada o compensada.
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Toda necesidad no satisfecha motiva un comportamiento; sin embargo, si no satisface
dentro de un tiempo razonable, pasa a ser motivo de frustracion. Esta puede originar ciertos
comportamientos: desorganizacion del comportamiento, agresividad, reacciones emocionales
(ansiedad, afliccién, nerviosismo, etc.), alineacion y apatia. (Chiavenato, 2006)

Dimensiones de la motivacién (Teorias).

Se han propuesto diversas dimensiones en funcion a las teorias sobre motivacion. Entre
ellas algunas han considerado:

Teoria de la autodeterminacion

La teoria de la autodeterminacion (Deci & Ryan, 1985) se configura como uno de los
entramados tedricos mas sélidos para explicar la motivacién humana.

Sus postulados teoricos se asientan en tres pilares fundamentales, las necesidades
psicoldgicas basicas (NPB), la motivacion autodeterminada y los antecedentes sociales, asi
como las interacciones que entre ellos se producen (Vallerand, 1997).

Teoria de las expectativas o modelo VIE.

El modelo de VIE o teoria de las expectativas, menciona que la motivacion es un
proceso de elecciones tomadas entre comportamientos diferentes que estan bajo el control de
los seres humanos. EI modelo estd compuesto por tres elementos: La valencia, la
instrumentalidad y la expectativa: Ademas, el desempefio, esfuerzo, resultados, la satisfaccion
y la equidad. (Vroom, 1964).

La Valencia.

Se refiere al reconocimiento de que un individuo tiene necesidades y deseos,

expresados mediante rechazo, referencia, indiferencia o atractivo de un resultado. Esto
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significa que, dependiendo del provecho que brinde, la valencia pude ser negativa, positiva o
indiferente.

La Expectativa.

La expectativa es la valoracion subjetiva que hace el individuo sobre los
comportamientos y esfuerzos que le llevaran a finalizar una determinada tarea. Sin embargo, la
expectativa depende de las aptitudes, habilidades, experiencias, autoestima y herramientas con
las que cuente el individuo para realizar una tarea. No obstante, la desconfianza del individuo
estimulara pensar que no es tan capaz para realizar y finalizar una actividad.

La Instrumentalidad.

Considera el juicio que hace un individuo sobre si sera premiado o recompensado cada
vez que finalice una actividad. Razdn por la cual, si existe una recompensa por parte de la
institucion, el empleado se encontrara mas motivado (VVroom, 1964).

Cabe precisar que, este modelo no opera en funcidn a necesidades no satisfechas, ni en
la aplicacidn de recompensas y castigos, sino mediante deseos, considerando a los individuos
con capacidad de pensar y percibir, cuyas percepciones influyen en el comportamiento (Farias,
2017).

Teoria de la jerarquizacion de las necesidades.

Maslow (1954) presenta una clasificacion de las necesidades basicas del hombre, segin
él, los motivos se agrupan en una jerarquia que va de los mas fuertes y dominantes hasta los
mas débiles. Estos ultimos s6lo entran en juego si se han satisfecho los anteriores. La escala de
necesidades seria la siguiente:

Necesidades fisiologicas. Llamadas también necesidades fisicas basicas, se refieren a la

sobrevivencia del ser humano como el hambre, la sed, la actividad fisica y el sexo. Aqui se
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satisfacen las necesidades del trabajador y de la familia, considerandose principalmente el
sueldo. Adicionalmente, se considera de gran influencia un ambiente de trabajo seguro y
cuando éstas quedan satisfechas, se desean otras mas.

Necesidades de seguridad y proteccion. Considera las necesidades tanto fisicas como
psicoldgicas. Se refieren al mantenimiento, de las necesidades de supervivencia e impera la
necesidad de que exista seguridad en el empleo. La teoria considera que las necesidades deben
quedar al menos parcialmente satisfechas o satisfechas para que se experimente el deseo de
otra necesidad de nivel superior.

Necesidades de pertenencia, sociales y amor. Se refieren a las necesidades de brindar
afecto, hallar una respuesta afectiva en el otro ser, pertenecer. Muchos creen que estas
necesidades se satisfacen fuera del trabajo, pero no es asi. Estas también se refieren al afecto,
aceptacion, amistad, espiritu de grupo y permanencia a un grupo de trabajo o empresa.

Necesidades de estima. Lograr una evaluacion estable y alta de nosotros mismos, con
base en el auto respeto y la estimacion de los demas. Incluye factores internos y externos.
Internos como: respeto de uno mismo, autonomia y logro. Externo como el estatus, el sentir
que otras personas piensan que somos valiosos, que necesitamos reconocimiento y atencion.
Estas necesidades que antafio sobresalian con la adquisicidn de bienes materiales adicionales y
suntuosos, o con los simbolos de status como oficinas méas grandes y mejor montadas,
automovil de la empresa, jefe de despacho y secretarias, lugar exclusivo de estacionamiento,
etc. Sin embargo, en la actualidad y fundamentalmente en las nuevas generaciones, las
necesidades de estima se satisfacen con medios menos tradicionales, como el reconocimiento,

un trabajo interesante y el respeto de los demas.
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Necesidades de autorrealizacion. Implica poner en préactica las fuerzas que poseemos,
integrar la conducta y otras acciones que permitan el logro de un peldafio mas en el
crecimiento y desarrollo personal. Significa llegar a ser todo lo que uno es capaz. Buscar
mayor significado en el trabajo, sera considerado como un medio de desarrollo personal y de
demanda de mayor responsabilidad.

Segun la teoria de Abraham Maslow en la motivacion para el trabajo, el hombre esta
buscando satisfacer los anteriores tipos de necesidades que se organizan en forma jerarquica.
La presencia de necesidades superiores, implica que las anteriores se han satisfecho
previamente.

Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer.

Esta teoria nace de la revision de la teoria de las necesidades de Maslow, la cual se
convertiria en su teoria de existencia, relaciéon y crecimiento (ERG). Dicho anélisis efectuado
tuvo como resultado la agrupacion de las necesidades humanas en tres categorias:

Existencia.

Esta categoria congrega las necesidades mas basicas de la piramide de Maslow siendo
las fisioldgicas y de seguridad.

Relacion.

Dicha necesidad requiere, de la interaccion con otras personas, para su satisfaccion.
Comprende el componente externo de estima y las necesidades sociales.

Crecimiento.

Representado por el deseo de desarrollo interno de las personas. Encierran la de

autorrealizacion y clasificacion de estima.
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La teoria ERG considera que no hay una estructura rigida de necesidades, en la cual se
tenga que seguir un orden continuo para la satisfaccion. La teoria reflexiona en que, si el
individuo no logra satisfacer alguna necesidad de orden superior, aparece una necesidad de
orden inferior (frustracion-regresion), pudiendo presentarse al mismo tiempo varias
necesidades.

Teoria del reforzamiento.

Esta teoria es llevada a cabo por el psicélogo Skinner (1953) En la cual se explica que
las acciones pasadas del individuo producen variaciones en las acciones futuras mediante un
proceso ciclico que puede expresarse de la siguiente manera: A modo de sintesis, con respecto
a esta teoria: Enfoque ante la motivacion que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de
que cada comportamiento tiene alguna consecuencia positiva suele ser repetida, mientras que
el comportamiento con consecuencia negativa tiende a ser rechazada.

Enfoques de la motivacion.

Enfoque de procesos. Enfatiza la pregunta (Como y porqué la gente elige una accion o
comportamiento en funcién de cumplir sus metas personales?, las respuestas de la misma la
explican las siguientes teorias: EI modelo de expectativas (VVroom, Porter-Lawler), el modelo
de equidad y el modelo de reforzamiento.

Enfoque de contenidos. Responden a la pregunta: Qué motiva o mueve el
comportamiento; por lo que, una posible respuesta es que a los individuos los impulsa el deseo
por satisfacer necesidades internas, siendo ampliado dicho planteamiento por los siguientes
modelos tedricos: La jerarquia de necesidades de Maslow, el modelo de ERG de Alderfer, el

modelo de necesidades adquiridas de McClelland, el modelo de dos factores de Herzberg.
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Dimensiones de la motivacion.

Gagné et al. (2010) elabora un instrumento que busca analizar la motivacion de las
personas hacia el trabajo; ademas, es adaptada al espafiol en el afio 2012 por los mismos
autores, siendo la teoria de la autodeterminacion el apoyo para la elaboracion de la misma, por
ende, se consideraron cinco dimensiones que se detallan a continuacion:

Desmotivacion. Se refiere a la ausencia de motivacion de una persona para realizar
alguna tarea o actividad determinada.

Regulacion externa. Se trata de realizar tareas con el objetivo de recibir recompensas o
evitar algun castigo, es decir, el individuo realiza una accion por un interés en particular y que
no esté ligada a un impulso interno.

Regulacion introyectada. Aqui el individuo se interesa por comprometerse a ejecutar
una accion, buscando evadir sentimientos de culpa en caso no cumpliera con lo requerido por
otros. Es decir, suele actuar por no fallarle a sus principios y cubrir necesidades de otros.

Regulacion identificada. Hace referencia a ejecutar acciones o actividades porque el
individuo se identifica con el valor de dicha accidén y ademas porque lo considera importante
para su progreso.

Regulacion intrinseca. Quiere decir que el individuo se interesa por efectuar
actividades o acciones interesantes por si mismo, pareciéndole agradable realizar dichas
acciones.

Compromiso organizacional.

Becker (1960) define al compromiso organizacional como el vinculo que forma el
empleado con su organizacion, consecuencia de las pequefias inversiones realizadas en el

tiempo. Este involucramiento del individuo con su organizacién implica la aceptacion de sus



35

objetivos creencias y valores (Steers, 1997), dicho estado desarrollado por el trabajador
incrementa el deseo de mantenerse en ella (Robins, 2004). Otra conceptualizacion del
compromiso es dada desde el punto de vista del trabajador y es entendida como el anhelo de
realizar elevados esfuerzos para mejorar la institucion, y permanecer en ella aceptando sus
valores y metas (Porter y Lawer, citado por Betanzos y Paz, 2007). Una de las formas de
favorecer el compromiso organizacional es ayudando a los trabajadores a identificarse con su
organizacion y generando confianza con sus compafieros de trabajo o generando actitudes de
trabajo mas positivas (Chiavenato 2010).

El compromiso organizacional es un constructo multidimensional formado por partes
que son diferentes entre si y que se pueden presentar independiente, simultdneamente, o en
distintas proporciones (Meyer y Allen, 1991). Durante la evolucion de los estudios, varios
focos de compromiso han sido desarrollados (Meyer y Herscovitch, 2001). Las tres formas del
compromiso comunmente aceptadas son las propuestas por Meyer y Allen (1991) y estas son:
afectivo, continuo y normativo.

General. Son los conceptos gque describen la relacion del individuo con una creencia,
actividad o una fuerza que dirige su comportamiento.

Compromiso organizacional. Una forma de relacion entre los colaboradores con las
instituciones, promovida con el involucramiento o identificacion del individuo con una
empresa especifica, promovida por medio de contratos psicologicos.

Compromiso con el trabajo. Relacionado directamente al sentimiento de apego que
tiene el empleado con su trabajo, labores o actividades que realiza dentro de la empresa.

Compromiso con la carrera o con la ocupacion. La actitud del empleado en relacion a

su vocacion o profesion, y su motivacion para trabajar en el puesto designado.
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Compromiso con las metas. Se refiere al alcance de las recompensas y las metas
esperadas.

Compromiso con los cambios organizacionales. Vinculos psicoldgicos que demandan
la accion necesaria para el cumplimiento de los cambios organizacionales.

Compromiso con la estrategia. Es caracterizada por la espontaneidad del individuo de
alcanzar la culminacion de la estrategia.

Modelos multidimensionales del compromiso organizacional.

Angle & Perry (1981) con el modelo de compromiso de valor relacionado al alcance de
las metas de la organizacion y el compromiso para quedarse, para mantenerse como miembro
de la organizacion.

O’Reilly & Chatman (1986) con el modelo de incentivos relacionado a las
recompensas externas, financieras, la identificacion que es el deseo de filiacion a la
organizacion y la internalizacion que es la coherencia entre los valores del individuo y la
organizacion.

Penley & Gould (1988) con el modelo moral que la describe como identificacion y
aceptacion de las metas de la organizacion, calculativo segun las recompensas financieras
recibidas de la organizacidn y alienativo cuando el individuo siente que tiene deuda con la
institucion donde labora.

Meyer & Schoorman (1992) con su modelo de valor que acepta y acredita en los
valores y metas de la organizacién y manifiesta un esfuerzo en relacion a la institucion.
Continuidad con el deseo de continuar siendo un miembro de la institucion.

Jaros et al (1993) con el modelo afectivo que se refiere a un sentimiento de lealtad,

afecto apego o placer en relacién a la organizacion; continuidad relacionado a los costes de
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salida de la organizacion y moral que involucra el compromiso con las metas, valores y mision
de la organizacion.

Meyer & Herscovitch (2001) con el modelo afectivo describiendo la identificacion e
involucramiento del empleado con la organizacion, continuidad relacionado a los costes de
salida de la organizacion y normativo mencionando la obligacion en permanecer en la
organizacion.

Bergman (2006) con su modelo de compromiso moral refiriéndose al sentimiento de
obligacion de los empleados.

Segun Meyer & Herscovitch (2001) existen algunas similitudes en relacion a los
modelos multidimensionales, que pueden ser caracterizadas como sigue: el componente
afectivo, que comprende el deseo de permanecer en la organizacion; el componente financiero,
relacionado a los costes de salida de la organizacion; y, el componente moral, relacionado al
sentimiento de obligacién de permanecer en la organizacion.

Importancia del compromiso organizacional.

El compromiso permite que la organizacion subsista como medio social, propicia que
los empleados comprometidos compartan informacion entre si. (Trono y Osca, 2011) Ademas
de convertirse en un estado psicoldgico proveedor de buenas conductas, favorables para la
organizacion, como son el entusiasmo, proactividad, etc. EI compromiso se relaciona con la
cultura de la organizacion y con la socializacion (Sanchez y otros, 2007).

Segun Bayona & Gofii (2007) el éxito de una empresa estara de acuerdo con el logro
de sus metas y objetivos, por lo que es indispensable la gestion adecuada del recurso humano.
La eficacia de la gestion de recursos humanos conllevara al cumplimiento de sus metas y

logrando el éxito en la organizacion. (Doug y Fred, 2006) mencionan que llegar al éxito se
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debera al cumplimiento de los objetivos y metas de una organizacién, por lo que se requiere de
inteligencia sistematizada para los procesos y acciones que se basaran en valores hacia su
personal.

Dimensiones del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional segin Meyer & Allen (1991) es un estado psicoldgico
que caracteriza una relacion entre la organizacion y una persona; por esta razon se requiere de
la integracion de diferentes enfoques para su estudio, estos se dividen en tres componentes
(dimensiones) que son: compromiso normativo, compromiso de continuacion y compromiso
afectivo.

Dimension 1: Compromiso afectivo.

El compromiso afectivo considera una carga emocional de los trabajadores hacia la
organizacion, es decir, se establece a partir de la relacién emocional de los trabajadores con su
centro laboral en funcidn a las expectativas y la satisfaccion de sus necesidades. A través del
compromiso afectivo, los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion y
disfrutan de pertenecer en ella. EI empleado se identifica emocionalmente con la empresa,
consecuencia de la satisfaccion de sus necesidades previamente satisfechas por la
organizacion. Los trabajadores con un alto nivel de compromiso afectivo frente a su
organizacion sentiran deseos de esforzarse para obtener un buen desempefio y permanecer en
la empresa (Meyer y Allen 1991).

Frente a esto, Chiavenato (2007) manifiesta que las emociones son sentimientos
intensos que la persona acumula con base en las experiencias que se tienen a lo largo del
tiempo; por lo tanto, se podria considerar importante la antigliedad del trabajador para que se

pueda generar ese tipo de compromiso, que ademas consolida la confianza mutua entre
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empleador y empleado. (Juaneda y Gonzalez, 2007) sostienen que la antigiiedad del trabajador
en la organizacién es una de las variables que condicionan el nivel de compromiso
organizacional, relacionandose positivamente. Por su parte (Meyer y Allen, 1997) sefialan que
la antiguedad, los cargos que ocupan los empleados, sus promociones y su historia laboral
fortalecen el compromiso afectivo y generan lazos emocionales.

El compromiso afectivo se refleja el apego emocional de los empleados (‘la
identificacion con’) y la participacion en la organizacion. Los colaboradores con un fuerte
compromiso afectivo contintian su relacion laboral porque quieren hacerlo.

El compromiso afectivo es de tipo actitudinal, el nexo con el que el empleado se
identifica con la institucion. Presenta los siguientes subcomponentes:

Sentimiento de permanencia a causa del ambiente de trabajo. EI empleado disfruta del
ambiente laboral en el que se desenvuelve, por lo que anhela permanecer en la organizacion.

Vinculacion afectiva con la organizacion. EI empleado se identifica con la
organizacion debido a que esta atendid sus necesidades personales y expectativas emocionales
en la organizacion.

Solidaridad con los problemas de la organizacion. Debido a que el trabajador crea un
lazo emocional con su institucion, este busca dar su mejor esfuerzo para afrontar dificultades
gue se presenten en la organizacion en la que labora.

Dimensién 2: Compromiso continuo.

El compromiso de continuidad surge de la percepcion que tiene el trabajador en
funcién a los recursos invertidos en la organizacién, considerando su tiempo, esfuerzo, dinero
y el temor de perder todo si deja la organizacién, es decir, se considera a la empresa como una

necesidad al no tomar en cuenta oportunidades de encontrar otro empleo si decidiera
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renunciar. Definido como la necesidad de continuar en la institucion y es la consecuencia de la
inversion de tiempo y esfuerzo que el empleado tiene por su permanencia en su organizacion y
lo que perderia si abandona el trabajo; esté relacionado con los costos de abandonar la
institucion por los beneficios y retribuciones recibe de este (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso de continuidad se refiere a la conciencia de los costos asociados con el
abandono de la organizacion. Los empleados, cuyo enlace principal de la organizacion se basa
en el compromiso de continuidad, permanecen en ella porque tienen que hacerlo. La
dimensidn se relaciona con los costos financieros, como de las oportunidades de encontrar otro
empleo, en caso renunciara a la empresa. Entre los subcomponentes tenemos:

Deseos de permanencia a causa de tiempo, energia y trabajo invertido en la
organizacion. El empleado desea permanecer en la institucion debido a que dedicé esfuerzo y
tiempo para cumplir las funciones y roles del cargo que le designaron.

Dificultad para conseguir un nuevo empleo. EI empleado ha invertido esfuerzo y
tiempo en la institucion y acepta que existe un riesgo por abandonar su trabajo.

Necesidad de poseer una fuente de ingreso estable. Debido a que el empleado posee
una larga trayectoria dentro de la institucion se le dificulta buscar y encontrar un nuevo
empleo con mejores condiciones, por lo que se siente comprometido a no abandonar la
organizacion para asegurar su bienestar y de su familia.

Dimensién 3: Compromiso normativo.

Componente de caracter moral que implica la obligacion moral o ética de retribuir a la

institucién por los beneficios obtenidos (Meyer y Allen, 1991).
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De la misma manera, en cuanto al compromiso normativo Mowday, Porter & Steers
(1982) marcan como uno de sus aspectos: la lealtad, que expresa el deseo personal de seguir
formando parte de la organizacion.

Este puede ser originado por la identificacion con la empresa o por una percepcion de
carencia de alternativas de otro trabajo (Swailes, 2002).

De esta forma, el compromiso normativo lleva al trabajador a querer cumplir los
objetivos y valores de su organizacion, no solo porque de ello depende su continuidad en la
empresa, Sino porque cree que es correcto y es lo mejor. De esta forma, todos los
colaboradores con alto nivel de compromiso normativo alinearan sus objetivos con los de la
empresa, generando los cumplimientos de las metas. Aqui se observa una obligacién de ser
leal, a diferencia del compromiso afectivo que simplemente se expresa un deseo de serlo.

Meyer & Allen (1991) engloban dos vertientes que no se han diferenciado
adecuadamente en su escala de medicion: por una parte, la obligacién moral desarrollada en el
empleado de retribuir con lealtad, ciertos beneficios percibidos de la organizacion. La otra
vertiente, no diferenciada, es el desarrollo del compromiso como una caracteristica personal
del empleado, dado que involucra creencias, valores y socializacién, lo que le llevan a actuar
responsablemente ante los compromisos adquiridos. Por lo tanto, ante un compromiso
normativo, el empleado presenta dos tipos de respuestas: una conducta de lealtad y otra de
responsabilidad. Por ello, Swailes (citado en Betanzos y Paz, 2007) indica que el compromiso
normativo no ha sido suficientemente clarificado y su definicidn ain presenta diferencias
importantes.

El compromiso normativo refleja un sentimiento de obligacién de continuar en el

empleo. Los trabajadores, con un alto nivel de este compromiso, sienten que deberian
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quedarse. Se puede decir que el compromiso normativo es el deber moral que es acatada por el
empleado voluntariamente. Presenta los siguientes subcomponentes:

Sentimiento de obligacion de permanencia en la organizacion. El empleado quiere
permanecer en la institucion ya que se siente comprometido con esta por las oportunidades que
el individuo tuvo de laborar en las mejores condiciones de trabajo que lo mantuvieran
protegido y satisfecho.

Sentimiento de compromiso de las personas que laboran en la organizacién. El
trabajador siente que tiene una obligacion con el empleador debido a que se le brind6 una
oportunidad de trabajar en la institucion.

Sentimiento de retribucion hacia la organizacion a causa de beneficios recibidos. El
empleado se siente obligado a seguir laborando en la empresa por los beneficios que la
institucion le ha brindado por cumplir con su trabajo.

Consecuencias del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional ocasiona ciertos efectos, tanto negativos como positivos
para la organizacion. EI compromiso genera una intencion de permanencia y no de optar por
cambiar de empleo, a mayor nivel de compromiso, se da un mayor esfuerzo por parte del
empleado. EI compromiso organizacional ocasiona actos de ayuda solidaria, participacion y
cooperacion. El nivel de compromiso elevado produce actos de solidaridad en los empleados,
ayuda espontanea para resolver dificultades y altruismo (Meyer, 1997).

Las consecuencias citadas por Meyer & Allen (1997) estan asociadas: (a) a la
preservacion del empleo, reflejada por reduccidn de turn-over o intenciones de turn-over; (b)

al comportamiento productivo, por medio de asiduidad, desempefio y ciudadania; (c) al



bienestar del colaborador, manifestada por la salud fisica y psicologica, y (d) por el progreso

en la carrera.
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Capitulo 111
Metodologia

Descripcion del lugar de ejecucion.

El lugar de ejecucion del estudio se encuentra ubicado en el departamento y provincia
de Lima, distrito de Miraflores. Malecon Balta 956, edificio de la Asociacion Pastoral de
Servicios Médico-Asistenciales Good Hope. La institucion opera desde el afio 1979,
pertenece a la Red de Instituciones de Salud de la Iglesia Adventista del Séptimo dia, y atiende
a personal asegurado, publico particular y garantia salud. Cuenta con 13 servicios, el lugar
especifico donde se ejecutara la investigacion son los servicios de hospitalizacion, que
corresponde a Hospitalizacion 111 Piso Torre B (Medicina interna), Hospitalizacion 111 Piso
Torre A (Medicina Interna), Hospitalizacion 1V Piso Torre A (Cirugia), Hospitalizacion V
Piso Torre A(Ginecologia), Hospitalizacion V11 Piso Torre A (Pediatria), Hospitalizacion VIII
Piso Torre A (Pediatria), Hospitalizacién IX Piso Torre A (Cirugia), areas criticas como
Emergencias (Adulto y Pediatrico), Unidades de Cuidados Criticos e Intermedios
(Neonatologia, Pediatria y Adulto), y el Departamento de Gerencia de Enfermeria que
involucra a la gerente de enfermeria, con sus coordinadoras de servicios y supervisoras de
piso.

Poblacion y muestra

Poblacion.

El estudio fue realizado con los profesionales de enfermeria que laboran en los
servicios especificados en el apartado anterior, mas los profesionales de enfermeria que

realizan labor administrativa, haciendo un total de 216.
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Muestra.

Los participantes fueron seleccionados mediante muestreo no probabilistico, por
conveniencia, pues la eleccion se realizo de acuerdo a la accesibilidad que se tenia a los
profesionales de enfermeria y a la disponibilidad de ellos para llenar el cuestionario. El
tamario de la muestra fue calculado haciendo uso del software GRAMMO considerando un
riesgo alfa de 0.05 y un riesgo beta de 0.2 para un contraste bilateral y considerando una tasa
de pérdidas de seguimiento del 15% para estimar un coeficiente de correlacion de 0.208
(Ramirez, 2018) el cual es el minimo reportado de los antecedentes revisados; el calculo
report6 un tamafio de muestra de 195 profesionales de enfermeria.

Criterios de inclusion y exclusion
Criterios de inclusion.
e Enfermeros(as) que laboran en el area asistencial y administrativa.
e Enfermeras que laboran méas 3 meses en la institucion.
Criterios de exclusion.
e Enfermeras contratadas para cubrir turnos esporadicos.
e Enfermeras que no acepten participar del estudio.
Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es desarrollado con un enfoque cuantitativo. El disefio de la
investigacion es no experimental, correlacional de corte transversal. La investigacion es no
experimental porque el estudio se realizo sin la manipulacion deliberada de las variables (Toro
y Parra, 2006). Es decir, se observo el fenomeno tal cual se dio, en su contexto natural, para
analizarlos, como sefiala (Kerlinger & Lee, 2002). Es de corte transversal, porque se midio la

variable en tiempo determinado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010), de tipo
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correlacional (Polit, Denise, Hungler & Bernardette, 2000) porque se realizé pruebas
estadisticas de correlacion entre las variables, la relacion existente entre la variable motivacion
laboral y la variable compromiso organizacional. En funcion a los objetivos es una
investigacion del tipo basico porque se orienta a ampliar el conocimiento tedrico existente
respecto a las variables en estudio, en funcién a la fuente de recoleccion de los datos es una
investigacion de campo porque los datos fueron obtenidos del mismo individuo donde se
presentan las variables.
Formulacion de hipotesis

Hipdtesis general.

Ha: Existe relacidn entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de
los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Hipotesis especifica.

Ha: Existe relacion entre la desmotivacion y el compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ho: No existe relacion entre la desmotivacion y el compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ha: Existe relacion entre la regulacion externa y el compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ho: No existe relacion entre la regulacion externa y el compromiso organizacional de

los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.
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Ha: Existe relacion entre la regulacion introyectada y el compromiso organizacional de
los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ho: No existe relacion entre la regulacion introyectada y el compromiso organizacional
de los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ha: Existe relacion entre la regulacion identificada y el compromiso organizacional de
los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ho: No existe relacion entre la regulacion identificada y el compromiso organizacional
de los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ha: Existe relacion entre la regulacion intrinseca y el compromiso organizacional de
los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.

Ho: No existe relacion entre la regulacion intrinseca y el compromiso organizacional
de los profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima.
Identificacion de variables

Variable 1: Motivacion Laboral

Variable 2: Compromiso Organizacional



Operacionalizacion de variables

Variable 1: Motivacion Laboral
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Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala/Valor
Conceptual Operacional final de la
Variable

Resultado de Regulacion Considerando los | Escala Likert.
las respuestas Externa items: 1,2, 3,4,5 | Los indicadores
de los y 6. se valoran de la
profesionales Regulacion Considerando los | siguiente manera:
de enfermeria Introyectada items: 7, 8,9y 10.
de una Regulacion Considerando los | 1) Totalmente de
institucion Identificada items: 11, 12,y acuerdo
privada de 13. 2) De acuerdo
Lima Regulacion Considerando los | 3) Levemente de
Metropolitana Intrinseca items: 14, 15y 16. acuerdo
respecto a las Desmotivacion | Considerando los | 4) Ni de acuerdo,
actitudes de ftems: 17, 18 y 19. ni en
motivacion de desacuerdo
su institucion. 5) Levemente en
Es medida a desacuerdo
través del 6) En desacuerdo
cuestionario de 7) Totalmente en

motivacion en
el trabajo
version

traducida al

idioma espafiol.

desacuerdo




Variable 2:

Compromiso Organizacional
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Definicion

Conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala/Valor final

de la Variable

Resultado de
las respuestas
de los
profesionales
de enfermeria
de una
institucion
privada de
Lima
Metropolitana
respecto a las
actitudes de
satisfaccion y
orgullo por
pertenecer a
ella. Es medida
a través del
cuestionario de
compromiso
organizacional
version
traducida al
idioma

espafiol.

1. Compromiso

Afectivo

Considerando los
items: 1, 3, 7, 10,
11,12y 15.

2. Compromiso

continuo

Considerando los
items: 4, 8, 13, 16
y 17.

3. Compromiso

normativo

Considerando los
items: 2,5, 6, 9,
14y 18.

Escala Likert.
Los indicadores se
valoran de la

siguiente manera:

1) En fuerte
acuerdo

2) En moderado
acuerdo

3) Enligero
acuerdo

4) Indiferente

5) En ligero
desacuerdo

6) En moderado
desacuerdo

7) En fuerte

desacuerdo
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Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos a utilizar en la investigacion se conforman en un solo documento de
tres apartados, el primero que recopila informacion relacionada a los datos de identificacion de
los participantes; el segundo apartado que contiene el cuestionario de Motivacion Laboral en
el trabajo (MWMS) disefiado por (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni, 2010) con
4 dimensiones originalmente (No incluia la variable “desmotivacion), adaptada posteriormente
al idioma espafiol por (Gagné et. al., 2015). Instrumento que ha sido validado en diferentes
idiomas y transculturalmente revisado por especialistas de diferentes partes del mundo. Esta
estructurado en cinco dimensiones que son la desmotivacion (3 items) , regulacion externa (6
items), regulacion introyectada (4 items), regulacion identificada (3 items) y regulacion
intrinseca (3 items), haciendo un total de 19 indicadores para este instrumento, la escala de
medicién de los indicadores de este instrumento se realizan considerando una puntuacion del 1
al 7; el tercer apartado contiene el cuestionario de Escala del Compromiso Organizacional
(OCQ) disefiado por Meyer y Allen (2004), adaptada posteriormente al idioma espafiol por
Arciniega, Allen y Gonzalez (2018). Esta estructurado en tres dimensiones que son el
compromiso afectivo (7 items), compromiso continuo (6 items) y compromiso normativo (6
items), haciendo un total de 18 indicadores para este instrumento, este instrumento también
realiza una medicion de los indicadores considerando una escala likert del 1 a 7 puntos. La
técnica de recoleccion sera la encuesta.

El uso de los instrumentos fue autorizado por los autores del instrumento en el idioma
original y por los autores que realizaron la adaptacion al idioma espafiol. Los permisos

obtenidos en ambos instrumentos fueron para uso y adaptacion.
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Validez y confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos fueron revisados por la investigadora inicialmente, quien, al ver la
claridad de los items, considerd mantener la originalidad de la traduccion al espafiol.
Posteriormente ambos instrumentos fueron sometidos a juicio por 11 expertos, con la finalidad
de evaluar si los items de cada uno de ellos eran apropiado y entendible para ser aplicado en el
contexto peruano; los expertos dieron su aprobacion a la mayoria de los items, un juez observo
el término “por” en las preguntas que presentaban ejemplos para clarificar, previa evaluacion
se opto por dejar la redaccidn pues en el contexto se utiliza ese tipo de expresion en la mayoria
de los textos. Se calcul6 el grado de concordancia en la evaluacion realizada por los jueces
reportando un valor de V de Aiken=1 para el instrumento de compromiso organizacional y V
de Aiken=0.995 para el instrumento de motivacion laboral (Apéndice B).

Para estimar la confiabilidad del instrumento se aplic6 una prueba piloto a 50
profesionales de enfermeria, luego se realizé el proceso de limpieza de la data para evitar
errores en los valores de la confiabilidad, quedando una muestra total de 49 profesionales.

Tabla 1.

Confiabilidad del instrumento que mide el compromiso organizacional de los
profesionales de Enfermeria

Dimensiones y variable N de items o de Cronbach
Compromiso afectivo 7 0.674
Compromiso continuo 5 0.768
Compromiso normativo 6 0.773

Compromiso Organizacional 18 0.872
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Tabla 2.

Confiabilidad del instrumento que mide la motivacion laboral de los profesionales de
Enfermeria.

Dimensiones y variable N de items a de Cronbach
Regulacion Externa 6 0.717
Regulacion Introyectada 4 0.765
Regulacion Identificada 3 0.930
Regulacion Intrinseca 3 0.789
Desmotivacion 3 0.924
Motivacion Laboral 19 0.817

El valor de confiabilidad global para el instrumento de compromiso organizacional fue
de a = 0.872 y el valor global de confiabilidad para el instrumento de motivacion laboral fue
de 0 =0.817., tal como se muestra en las tablas 1 y 2 respectivamente.

La tabla 1 presenta los valores de confiabilidad para el instrumento de compromiso
organizacional con sus respectivas dimensiones, el valor de la confiabilidad global fue de o =
0.872. La tabla 2 presenta los valores de confiabilidad para la variable motivacion laboral con

sus respectivas dimensiones, el valor de confiabilidad global del instrumento fue de o =0.817.
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Proceso de recoleccion de datos

La recoleccion de los datos se realizo por la investigadora, los pasos previos a la
recoleccion fueron la solicitud de los permisos respectivos al Departamento de Investigacion y
Docencia, una vez obtenida la autorizacion por esta area, la investigadora coordind con las
jefaturas de los departamentos y servicios donde se establecieron los cronogramas para la
aplicacion de las encuestas. En el dia de la recoleccion coordinada la investigadora se dirigio a
los servicios a identificar a las profesionales de enfermeria a quienes le explicé los fines de la
investigacion, se presento el consentimiento informado (Apéndice D) y se le solicito la firma
respectiva. Una vez autorizada su participacion se entregd el instrumento de medicion,
explicando la forma como debe ser respondido, se le asignd un tiempo de 15 minutos y
posteriormente se procedio a recoger los instrumentos, previa comprobacion de que los items
se hayan respondido a plenitud.
Procesamiento y analisis de datos

Para realizar el tratamiento de los datos se hizo uso del software IBM SPSS Statistics
version 25. Se tomo en cuenta las recomendaciones necesarias para evitar errores de usuario al
ingreso de los datos, se tomo como criterio de limpieza de datos la eliminacién de los casos
que presenten por lo menos un dato perdido. El proceso de preparacion sera realizado
utilizando las opciones de célculo del software. Los datos fueron presentados a través de tablas
de resumen donde se consideraran las medidas de tendencia central mas representativas
acompariado de su respectiva medida de variabilidad, para las variables categdricas se utilizo
el recuento de casos y su respectiva frecuencia. La prueba de hipotesis para la relacion de

variables se hizo a través del coeficiente de correlacidn de Pearson, previa comprobacién de
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los supuestos que exige esta prueba paramétrica, se hizo el anélisis a dos colas con un nivel de
significancia del 5%.
Consideraciones éticas

Para la presente investigacion se realiz6 considerando los principios éticos de la
declaracion de Helsinki. Se respet6 los protocolos de investigacion que la universidad
propone, asi como los protocolos, procesos y principios establecidos por el comité de ética de
la institucion donde se llevo a cabo el presente estudio. Ademas, se consider6 la firma del
consentimiento informado por los participantes, incluyendo las garantias a la privacidad y

confidencialidad de los datos otorgados por los participantes.
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Capitulo 1V
Resultados y discusion
La presente seccidn contiene los resultados obtenidos de los datos recogidos de 195
profesionales de enfermeria de una clinica privada de Lima, siendo el 89.7% mujeres y 10.3%
varones, el 52.8% soltero, 46.2% casado y el 1.0% divorciado, representando a 13 servicios de
la institucion. La edad promedio fue de X=35.47 con una variabilidad de 9.885 afios, en cuanto
al tiempo de labor en la institucién el 50% tiene de 4 a mas afios trabajando (Apéndice I).

Tabla 3.

Compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria de una clinica
privada, Lima 2019.

Variable y dimensiones Min Max Me RI X S
Compromiso afectivo 1.57 7.00 5.429 1.43 5383 0.919
Compromiso continuo 1.00 6.80 3.800 2.00 3.769  1.224
Compromiso normativo 1.00 6.67 4.667 1.33 4,704  1.091
Compromiso organizacional 1.22 6.46 4.667 1.17 4709 0.882

La tabla 3 muestra el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria
que participaron en la investigacion, siendo muy bajo por estar cercano a la puntuacion
minima 1 en algunos Min=1.22, ninguno de los participantes obtuvo la puntuaciéon maxima de
7, lo que se puede evidenciar es que mas del 50% de los participantes tuvo una puntuacion
mayor a 4 (Me=4.667, RI=1.17, X=4.709, S=0.882). La dimension mejor valorada fue el
compromiso afectivo en el que se evidencia a mas del 50% de participantes con puntuaciones
superiores a 5 (Me=5.429, RI=1.43, X=5.383, S=0.919) y en el que se evidencié a algunos

participantes que obtuvieron la puntuacién maxima 7; el compromiso normativo presento un
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comportamiento similar al compromiso global. EI compromiso continuo fue el menos
valorado y el que mayor variabilidad de los datos presenté (Me=3.800, R1=2.00, X=3.7609,
S=1.224).

Tabla 4.

Motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de una clinica privada, Lima
2019.

Variable y dimensiones Min Max Me RI X S
Regulacion externa 1.00 6.67  4.000 1.67 4.084 1.163
Regulacion introyectada 2.00 7.00 5.750 1.75 5495 1.160
Regulacion identificada 2.00 7.00 6.667 1.00 6.265 0.886
Regulacion intrinseca 1.00 7.00 6.000 1.33 6.077 0.960
Desmotivacion 1.00 5.33 1.333 1.33 1.788 1.024
Motivacion laboral 2.00 6.00 4.737 095 4673 0.674

La tabla 4 muestra la motivacion del profesional de enfermeria que participé en el
estudio evidenciando una motivacién media con una tendencia a alta puesto que el 50%
obtuvo puntuaciones superiores a 3.5 y present6 una variabilidad menor 1 (Me=4.737,
RI=0.95, X=4.673, S=0.674). Las dimensiones con puntuaciones superiores a la puntuacion
global fueron regulacion identificada (Me=6.667, RI=1.00, X=6.265, S=0.886), regulacién
intrinseca (Me=6.000, R1=1.33, X=6.077, S=0.960), y regulacion introyectada (Me=5.750,
RI=1.75, X=5.495, S=1.160). Las dimensiones con puntuaciones por debajo de la escala
general fueron la regulacién externa (Me=4.000, RI=1.67, X=4.084, S=1.163), y la

desmotivacion (Me=1.333, RI=1.33, X=1.788, S=1.024).
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Tabla 5.

Relacion entre compromiso organizacional y motivacion laboral de los profesionales
de enfermeria de una clinica privada de Lima, 2019.

1 2 3 4 5 6

Motivacién Laboral 1)

Regulacién Externa (2) 0,826

Regulacion Introyectada (3) 0,718 0,345™

Regulacion Identificada (4) 0412 0,093 0,491™

Regulacion Intrinseca (5) 0,484™ 0,242 0,403 0,582
Desmotivacion (6) 0,152 0,104 -0,031 -0,392" -0,344™

Compromiso Organizacional (7)  0,223™ 0,211™ 0,138 0,088 0,208™  -0,097

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es
significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 5 muestra el andlisis de relacion entre el compromiso organizacional y la
motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de la Clinica Good Hope. Con respecto
a las puntuaciones globales de la variable, se encuentra una relacion baja y directa entre ambas
variables (Rho=0.223, p<0.01); EI compromiso organizacional muestra relacion baja y directa
con las dimensiones regulacion externa (Rho=0.211, p<0.01) y regulacién intrinseca
(Rh0=0.208, p<0.01); no se encontro evidencia suficiente que muestre relacion entre el
compromiso organizacional y las dimensiones regulacion introyectada (Rho=0.138, p>0.05),

regulacion identificada (Rho=0.088, p>0.05), y desmotivacion (Rho=-0.097, p>0.05).
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Discusion

El compromiso organizacional y la motivacion laboral son variables de interés para los
directivos tanto de mando medio como de mando alto. La primera, ayuda a conocer la fuerza
laboral con la que cuenta para poder enfrentar nuevos retos u objetivos dentro del area o de la
institucion y la segunda, es Gtil para determinar estrategias de motivacion en funcion a las
dimensiones que puedan evidenciar deficiencias.

Los valores de compromiso reportados en el presente estudio muestran una mayoria de
participantes con un nivel medio de compromiso con una pequefia tendencia a ser alto. Al
comparar estos valores con estudios de otros paises se evidencian cierta superioridad a las
puntuaciones obtenidas en trabajadores de México y Estados Unidos (Cernas y otros, 2018),
aunque estas diferencias por los valores de la variabilidad de los datos no son significativas. Al
evaluar las puntuaciones de EE UU, México y Per( las puntuaciones para compromiso que
van de 4.24, 4.40 y 4.67 respectivamente, se puede afirmar al hacer un comparativo tomando
en cuenta los niveles de desarrollo de los paises, que en los paises desarrollados el
compromiso tiende a presentar este comportamiento por las mayores posibilidades laborales
que se pueden ver en estos paises a comparacion de los paises en vias de desarrollo donde el
conservar el trabajo es considerado un elemento clave para el sustento. El conjunto de
oportunidades que existen en los paises desarrollados, sumado a la presencia de factores como
la falta de oportunidades para usar las aptitudes y habilidades debilitan el compromiso por la
falta de satisfaccion a las expectativas que tiene el empleado (Robbins, 2004). También es
importante tomar en cuenta que los trabajadores construyen lealtad cuando se sienten

contentos y trabajando a gusto (Peralta, Santofimio y Segura, 2007).
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El comportamiento de las dimensiones del compromiso organizacional evidencia que
el grupo de profesionales de enfermeria desarrolla un mayor compromiso afectivo, este dato se
sostiene en el conjunto de creencias y adhesion a la institucion que puede tener el trabajador
por la filosofia que maneja la institucion y la filosofia de la mayoria de los integrantes que
trabajan en ella. Los valores de la dimension afectiva son casi similares con los de Brasil
(Neves y Coimbra, 2017), pero superiores a los reportados en Colombia (Jaramillo et al.,
2017). Puesto que el compromiso afectivo se desarrolla por la adaptacion con la cultura que se
vive en la institucion, y al ser la religién uno de los elementos que compone la cultura
(Meléndez, 2011), en este marco la puntuacion maxima de la dimension afectiva tiene sentido
puesto que la institucion donde se llevo a cabo este estudio es parte de una red de instituciones
de una filiacion religiosa y la mayor parte de los trabajadores profesan dicha religion, por ende
las vivencias compartidas bajo una misma filosofia facilitan el desarrollo de este tipo de
compromiso.

El compromiso continuo fue la dimensién con puntuacion mas baja, esto es
comprensible desde la misma conceptualizacion de la dimension pues existe un buen
porcentaje de personas que trabajan en la institucion menos de 4 afios y por lo tanto no han
desarrollado este tipo de compromiso. Ademas, se evidencio que la edad promedio de los
profesionales fueron de X=35.47, lo que indica que la mayor poblacién de estudio se encuentra
dentro de la generacion Millennials, quienes nacieron a partir de 1984, y se encuentran en las
edades menores de 35 afios de edad. Esta generacion se identifica por lo general a cambiar de
empleo sin remordimiento, y buscar uno donde se sienta mas a gusto. Actualmente, en USA se
estima que un joven cambia 15 veces de empleo antes de cumplir los 38 afios. Esto demuestra

el poco apego que existe en esta generacion en lo referente a lo laboral (Begazo y Fernandez,
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2016). La investigacion realizada por Madrigal, F., Avila, y Madrigal, S. (2019) refuerzan
esta afirmacion puesto que los resultados de su investigacion muestran que los millennials
manifiestan una necesidad de cambio y son personas que se encuentran en una permanente
busqueda de empleo.

Los valores de motivacién laboral reportados en el estudio muestran en su mayoria de
participantes un nivel medio de motivacion con tendencia a ser alto. Al comparar estos
resultados con los profesionales de enfermeria de Canada (Fernet y otros, 2017) se evidencia
puntuaciones relativamente bajas a este resultado, ya que estas van de 5.59 comparadas a 4.67
de los resultados obtenidos. Esta pequefia variacion puede ser explicada debido a que en el
estudio que se realiz6 en Canada promueven la motivacion autbnoma para retener a las
enfermeras recientemente reclutadas y fidelizarlas para sostener un futuro, con la fortaleza del
personal de enfermeria. En la institucién de estudio en Peru, poco a poco se va integrando y
definiendo programas para motivar y comprometer al personal, con intencién de fidelizar al
personal de enfermeria con el paso del tiempo.

El comportamiento de las dimensiones de la motivacion laboral evidencia que el grupo
de profesionales de enfermeria desarrolla puntajes altos en todas las dimensiones, excepto en
la dimension desmotivacion, lo cual es favorable para la institucion puesto que una baja
desmotivacion se asocia con un alto esfuerzo, alta diversién, aprendizaje cooperativo, y un
mayor rendimiento (Méndez-Giménez, Fernandez-Rio, Cecchini y Gonzélez, 2013). Al
comparar con el estudio de (Neves y Coimbra, 2017) las puntuaciones medias obtenidas en las
dimensiones de la motivacion, estas fueron superiores en todas las dimensiones con una leve
puntuacion inferior en la dimension desmotivacién, lo que indicaria que las personas que

participaron en este estudio se encuentran muy motivadas. En ambos estudios se identifica que
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el individuo busca motivacién personal para realizar las actividades en el progreso de su
profesion, y muy poca motivacion externa para que este se comprometa con su organizacion.
En la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral de los
profesionales de enfermeria de la institucion se encontrd una relacion baja y directa entre
ambas variables. De igual manera, un estudio realizado en Per (Vega, 2017) en una empresa
telefonica obtuvo los mismos resultados, se encontr6 una correlacion débil y directa entre las
variables de estudio, rechazando en ambas investigaciones la hipétesis nula. A su vez,
Mendoza (2019) en su estudio realizado en empresas de telecomunicaciones en Lima alcanz6
una relacién baja pero significativa entre ambas variables. Al observar los estudios
mencionados podemos ver un comportamiento similar y poco cambiante en relacién a las
variables en diferentes grupos y organizaciones, pero este podria tener tendencia a una
correlacion de moderada intensidad entre las variables sin perder significancia como se ve en

Tumbes (Pacheco, 2017).
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Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones.

De los resultados se concluye lo siguiente:

El compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria que participaron en
el estudio fue muy bajo en algunos.

La dimension mejor valorada fue el compromiso afectivo en el que se evidencia a mas
del 50% de participantes alcanzando puntuaciones de 5 — 7 puntos.

El compromiso continuo fue el menos valorado y el que mayor variabilidad de los
datos presentd. EI compromiso normativo present6 un comportamiento similar al compromiso
global.

La motivacion del profesional de enfermeria evidencié una motivacion media con una
tendencia a alta puesto que el 50% obtuvo puntuaciones superiores a 3.5.

Las dimensiones con puntuaciones superiores a la puntuacion global fueron regulacion
identificada, regulacion intrinseca, y regulacion introyectada.

Las dimensiones con puntuaciones por debajo de la escala general fueron la regulacion
externa, y la desmotivacion.

La relacién entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral de los
profesionales de enfermeria, se encuentra una relacion baja y directa entre ambas variables.

El compromiso organizacional muestra relacion baja y directa con las dimensiones
regulacién externa y regulacion intrinseca; no se encontrd evidencia suficiente que muestre
relacién entre el compromiso organizacional y las dimensiones regulacion introyectada

regulacién identificada, y desmotivacion.
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Recomendaciones

Para los administradores de la institucion.

Fortalecer el compromiso continuo en los profesionales de enfermeria. Debido a que
esta dimension se encuentra menos valorada en el estudio por parte de los participantes. Se
observd que la poblacién predominante en la organizacion es la Millennials, esta generacién
por lo general dura poco tiempo en las empresas, esto explica la tasa de desercion laboral
dentro de este rango de edades. Los millennials quieren un trabajo con trascendencia, les gusta
la flexibilidad laboral y el cambio de empresas es muy comun en ellos. (Begazo y Fernandez,
2016) Es por ello que la organizacion debe realizar un nuevo enfoque a estas generaciones
para que los profesionales decidan por ellos mismo continuar laborando en la institucion.
Rolando Arellano, un doctrinario del marketing en América Latina dijo: “Si una empresa no
les da a sus empleados jovenes la oportunidad de crecer, aprender y desarrollarse rapido en la
organizacion, simplemente se van a otra organizacion.” La institucion debe procurar
concientizar a esta generacion brindandole las herramientas suficientes para su
desenvolvimiento.

Las propuestas para dar valor a esta poblacion son las siguientes:

Involucramiento desde el inicio. Esta generacion necesita sentir que esta contribuyendo
a la institucion desde que son contratados. Algunas compafiias demoran en la insercién de un
nuevo trabajador a las areas, esto es un error, los millennials sienten que tienen una mision que
cumplir, y quieren comprometerse desde el inicio. Es por ello que al ser contratados deben
involucrarlos al area y al mismo tiempo tener un buen programa de capacitacién, para que las
actividades que realicen siempre estén supervisadas y al mismo tiempo dando importancia al

nuevo trabajador.
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Constante retroalimentacion. Esta generacion siempre tendra ideas nuevas de cémo
mejorar procesos o agilizar las actividades que desarrollan. Es deber de los lideres prestar
atencion a esos detalles, el visto bueno de los jefes es el mayor elogio para ellos, buscan
grandes expectativas en el trabajo y ser trascendentales en lo que hacen. Necesitan ser
escuchados y elogiados, se debe siempre recalcar que estan haciendo bien y que mal.

Lideres comprometidos. Trabajar con esta generacién es todo un desafio, se necesita
lideres preparados para manejar el pensamiento critico de esta generacion, deben ser vistos por
ellos como modelos a seguir, un lider que se preocupa por sus necesidades, que lo apoye vy al
mismo tiempo un lider que lo comprometa y lo rete constantemente, se necesita de lideres que
Ileven a esta generacion a comprometerse a alcanzar objetivos institucionales, pero que sientan
que también es parte de su desarrollo profesional.

Estabilidad Laboral. El dinero y la estabilidad laboral si le interesa a esta generacion,
necesitan saber que sus esfuerzos son retribuidos de alguna forma. El sueldo es un factor muy
importante para esta generacion, no dudaran en cambiar de empresa si esta no satisface sus
necesidades basicas. Los resultados muestran que, por dinero, esta generacion se queda en un
centro laboral, y esto es uno de los tres factores principales que les interesa al momento de
buscar un empleo.

Estas generaciones en su gran mayoria son idealistas, suefian con hacer grandes cosas
en su vida y en los demas, necesitan dejar un impacto en la sociedad. Si planteamos mejoras y
los guiamos correctamente, la institucion podria utilizar a esta nueva generacion, para lograr

grandes cosas.
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También se sugiere realizar mediciones periddicas de las variables estudiadas mediante
los instrumentos propuestos, a fin de identificar elementos de retroalimentacién que
contribuyan a la mejora continua.

Para la comunidad cientifica.

Realizar el estudio en otros profesionales de salud de la institucion para observar el
comportamiento de las variables, los resultados en otro grupo de empleados pueden enriquecer
el estudio, dando a conocer la realidad actual para plantear diversos planes de mejora.

Replicar el estudio en instituciones privadas y publicas de salud para reafirmar el poder

explicativo del compromiso organizacional con la motivacion laboral en los trabajadores.
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Apéndice A
Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIOS

Estimado (a) colaborador (a):
Los presentes cuestionarios tienen por objetivo recopilar informacién sobre la motivacién
laboral y el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria en su centro de
labores.
Los resultados serviran como base para tomar decisiones orientadas a fortalecer el bienestar
de los profesionales de enfermeria y el compromiso organizacional contribuyendo al
mejoramiento integral de la institucion.
Se solicita responder con veracidad los items que se presenta a continuacion. Se garantiza
la confidencialidad de los datos.

l. Datos generales:

Sexo: Masculino ()  Femenino ()

Edad:

Tiempo de labor en la institucion:

Estado Civil: Soltero: ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Viudo ( )
Conviviente ()
1. Datos especificos:
Introduccion: A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones relacionadas con la
instituciéon donde trabaja; siguiendo sus propios sentimientos, exprese por favor su grado

de acuerdo o desacuerdo cada item, marcando con una “X” la alternativa elegida.
g
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¢Hasta qué punto esta de
acuerdo con el enunciado?

En fuerte
desacuerdo

En moderado
desacuerdo

En ligero
desacuerdo

Indiferente

En ligero
acuerdo

En moderado
acuerdo

En fuerte
acuerdo

Actualmente trabajo en esta
empresa mas por gusto que
por necesidad.

Una de las principales
razones por las que continuo
trabajando en esta compafiia
es porque siento la obligacion
moral de permanecer en ella.

Tengo una fuerte sensacion
de pertenecer a mi empresa.

Una de las razones
principales para seguir
trabajando en esta compafiia,
es porque otra empresa no
podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

Aunque tuviese ventajas con
ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi
empresa.

Me sentiria culpable si dejase
ahora mi empresa,
considerando todo lo que me
ha dado.

Esta empresa tiene un gran
significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas
opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de
dejar esta empresa.

Ahora mismo no abandonaria
mi empresa, porque me siento
obligado con toda su gente.
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10.

Me siento como parte de una
familia en esta empresa.

11.

Realmente siento como si los
problemas de esta empresa
fueran mis propios
problemas.

12.

Disfruto hablando de mi
empresa con gente que no
pertenece a ella.

13.

Uno de los motivos
principales por los que sigo
trabajando en mi empresa, es
porque afuera, me resultaria
dificil conseguir un trabajo
como el tengo aqui.

14.

Esta empresa se merece mi
lealtad.

15.

Seria muy feliz pasando el
resto de mi vida laboral en
ésta empresa.

16.

Ahora mismo seria muy duro
para mi dejar mi empresa,
incluso si quisiera hacerlo.

17.

Demasiadas cosas en mi vida
se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi
empresa.

18.

Creo que le debo mucho a
esta empresa.
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Escala de motivacion en el trabajo (MWMS)

¢En qué medida las siguientes Totalmente En Levemente | Nide acuerdo, | Levemente De Totalmente
roposiciones lo motivan en su en desacuerdo en nien de acuerdo | de acuerdo
prop desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo

trabajo?

1. Para obtener la aprobacion
de otras personas. (por
ejemplo: mis superiores, los
comparieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

2. Porque otras personas me
respetaran mas. (por
ejemplo: mis superiores, los
comparieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

3. Para evitar que otras
personas me critiquen. (por
ejemplo: mis superiores, los
comparieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

4. Porque solo si me esfuerzo
suficientemente en mi
trabajo, conseguiré
gratificaciones econémicas.

5. Porque s6lo si me esfuerzo
suficientemente en mi
trabajo, se me garantiza una
mayor estabilidad laboral.

6. Porque si no me esfuerzo
suficientemente en mi
trabajo, me arriesgo a
perderlo.

7. Porque tengo que probarme
a mi mismo que puedo.

8. Porque me hace sentir
orgulloso de mi mismo.
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Porque de lo contrario, me
sentiria avergonzado de mi
mismao.

10.

Porque de lo contrario,
tendria una mala impresion
de mi mismo.

11.

Porque, en mi opinidn creo
que es importante esforzarse
en este trabajo.

12.

Porque el hecho de dedicarle
mi esfuerzo a este trabajo es
coherente con mis valores
personales.

13.

Porque el esforzarme en este
trabajo tiene un valor
personal para mi.

14.

Porque me divierto haciendo
mi trabajo.

15.

Porque lo que hago en mi
trabajo es emocionante.

16.

Porque el trabajo que llevo a
cabo es interesante.

17.

No me esfuerzo, porque
siento que estoy
malgastando mi tiempo en el
trabajo.

18.

Me esfuerzo poco, porque no
creo que merezca la pena
esforzarme en este trabajo.

19.

No sé por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

Agradecemos su participacion. jBendiciones!
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Escala de Motivacién para el Trabajo (MWMS) J1 | JZ |33 | J4 | IS5 | 6 | JT | I8 | J9 |JI0|JI1| S N c1 W fcfe \id w/T
P - I b de otr Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 L] 1 10 11 1 0.5903090509 1
Ara OBLENEr 3 Aprobacion ae Oiras RErsonas.  [eonemencia T O T S O I T O T T T T 11 1| 0.9090909091
1 |(por gjemplo: mis superiores, los compafieros de C 1 1 1l 1 1 1 1 1l 1 1 1
trabajo. la familia, los clientes, etc.) mu_ex_m 1L 1L 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 0.9545454545
Porque otras personas me respetarin mas. (por Claridad L L L L L L L L L L L 12 11 1 L
2 |ejemplo: mis superiores, los compafieros de E—mle : : t : : : : t : : : = 1 1 H
trabajo, la familia, los clientes, etc.) om_ex_m 1 1 1 H
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
P it " m Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 L] 1 10 11 1 0.5903090509 1
. |Fara evitar que otras personas me eritquen. (porfe, ooy en o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 |0 1 10 11 1 | 0.9030905091
3 ejemplo: mis superiores, los cCoOmpaneros de C 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
trabajo. la familia, los clientes, etc.) mu_ex_m
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 0.9545454545
FPorque sdlo si me esfuerzo suficieniemente en Claridad L L L L L L L L L L L 1 1 1 L
4 |mi trabajo, conseguiré gratificaciones —&Eml £0Cia 1 1 L 1 1 1 1 L 1 1 1 = 1 1 H
econdmicas. ontexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
FPorque sdlo si me esfuerzo suficientemente en Claridad L L L L L L L L L L L 1 1 1 L
.rq 3 . Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
5 |mi trabajo, se me garaniiza una mayor Context 1 1 1l 1 1 1 1 1l 1 1 1 1 1 1 1
estabilidad laboral. ONIERI0
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
6 Porque si no me esfuerzo suficientemente en mi |Congruencia 1 1 L 1 1 1 1 L 1 1 1 11 11 1 1
trabajo, me arriesgo a perderlo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
7 Porque tengo que probarme a mi mismo que Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
puedo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
N P Congruencia 1 1 L 1 1 1 1 L 1 1 1 11 11 1 1
& |Porgue me hace sentir orgullose de mi mismo. Contexio 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 n n 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Clandad 1 1 1 1 1 1 L 1 1 1 1 11 11 1 1
9 Porque de lo contrario, me sentiria avergonzado |Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
de mi mismo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Diominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
10 Forque de lo contrario, tendria una mala Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
impresion de mi mismo. Contexto 1|1 ]1 11 (S O A S | 1 i1 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
1 Porque, en mi opinidn creo que es importante | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
esforzarse en este trabajo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Diominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
12 Forque el hecho de dedicarle mi esfuerzo a este |Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
trabajo es coherente con mis valores personales. |Contexio 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
13 Porque el esforzarme en este trabajo tiene un Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
walor personal para mi. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Diominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
14 |Porque me divierto haciendo mi trabajo. |Congruencia L L L L L L L L L L L 11 1 1 L
Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 i1 i1 1 i
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Porque lo que hago en mi trabajo es Congrugncia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
1 g q £ | onEr
emocionante. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
Diominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
1 Forque el trabajo que llevo a cabo es Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
interesante. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 i1 1 i
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
1 No me esfuerzo, porque siento que estoy Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
malgastando mi tiempo en el trabajo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
18 Me esfuerzo poco, porque no cree que merezca | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
la pena esforzarme en este trabajo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
19 Mo sé por qué hago este trabajo, puesto que no | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
le encuentro sentido. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1 0.995215311
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Escala de Compromiso Or 1 (0CQ) JL|J2 [ J3 | J4[J5|J6 | J7 | I8 | J9 |J10|J11 5 N C1 v /c/p vfP VT
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
1 Actualmente trabajo en esta empresa més por | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
gusto que por necesidad. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
mi empresa. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
Esta empresa tiene un gran significado Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1
7 .
personal para mi. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Me siento como parte de una familia en esta |Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
10
empresa. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 Realmente siento como si los problemas de | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
esta empresa fueran mis propios problemas. | Contexio 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
12 Disfruto hablando de mi empresa con gente | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
que no pertenece a ella. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
15 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
laboral en ésta empresa. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Una de las razones principales para seguir Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
4 trabajando en esta compaiifa, es porque otra | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
empresa no pedria igualar el sueldo y Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
prestaciones que tengo aqui. Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Creo que tengo muy pocas opciones de Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
p conseguir otro trabajo igual, como para Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
considerar la posibilidad de dejar esta Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Cmpresa. Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Uno de los motivos principales por los que | Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
13 sigo trabajando en mi empresa, es porque Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
afuera, me resultaria dificil conseguir un Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
trabajo como el tengo aqui. Dominiodel Contructo | 1 | 1 | 1 | T | 1T |1 |1 |1 ]1][1]1 1 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Ahora mismo seria muy duro para mi dejar | Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
16 | . 5 i
mi empresa, incluso si quisiera hacerlo. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Demasiadas cosas en mi vida se verian Claridad : 1 L 1 L 1 L 1 L 1 L L o~ o~ L L
17 |interrumpidas si decidiera dejar ahora mi Congruencia 1 ! 1 ! 1 ! 1 ! ! ! ! il il 1 1
empresa. Contngo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Una de las principales razones por las que Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 continiio trabajando en esta compaiia es Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
porque siento la obligacién moral de Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
permanecer en ella. Dominio del Contructo /A A A A T A A I S O O | 1 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
que fuese correcto dejar ahora a mi empresa. | Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
- Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Me sentiria cu!pahle si dejase ahora mi Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
6 |empresa, considerando todo lo que me ha
dado. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
9 Ahora mismo no abandoenaria mi empresa, Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
porque me siento obligado con toda su gente. | Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14 |Esta empresa se merece mi lealtad. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 I I 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1
Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1
Congruencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 11 1 1
18 |Creo que le debo mucho a esta empresa. Contexto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Dominio del Contructo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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Resumen detallado del andlisis de confiabilidad del instrumento que mide el compromiso

organizacional de los profesionales de Enfermeria

Media
de escala si el
elemento se ha

suprimido

Varianza
de escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion
total de elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Actualmente
trabajo en esta
empresa mas por
gusto que por
necesidad.

78.41

246.580

0.083

0.884

Una de las
principales
razones por las
que contindo
trabajando en esta
compafiia es
porque siento la
obligacion moral
de permanecer en
ella.

78.47

228.879

0.455

0.867

Tengo una fuerte
sensacion de
pertenecer a mi
empresa.

77.33

235.641

0.384

0.869

Una de las razones
principales para
seguir trabajando
en esta compafiia,
es porque otra
empresa no podria
igualar el sueldo y
prestaciones que
tengo aqui.

78.08

224.952

0.528

0.864

Aunque tuviese
ventajas con ello,
no creo que fuese
correcto dejar

77.65

225.856

0.600

0.861
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ahora a mi
empresa.

Me sentiria
culpable si dejase
ahora mi empresa,
considerando todo
lo que me ha dado.

78.06

223.725

0.539

0.864

Esta empresa tiene
un gran
significado
personal para mi.

77.02

235.020

0.450

0.867

Creo que tengo
muy pocas
opciones de
conseguir otro
trabajo igual,
como para
considerar la
posibilidad de
dejar esta
empresa.

78.55

214.461

0.680

0.857

Ahora mismo no
abandonaria mi
empresa, porque
me siento obligado
con toda su gente.

77.92

220.035

0.646

0.859

Me siento como
parte de una
familia en esta
empresa.

77.06

235.642

0.430

0.868

Realmente siento
como si los
problemas de esta
empresa fueran
mis propios
problemas.

77.61

233.992

0.457

0.867

Disfruto hablando
de mi empresa con
gente que no
pertenece a ella.

77.71

238.417

0.311

0.872

Uno de los motivos
principales por los
que sigo
trabajando en mi
empresa, es porque

78.69

243.259

0.192

0.877
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afuera, me
resultaria dificil
conseguir un
trabajo como el

tengo aqui.

Esta empresa se 77.14 231.292 0.571 0.863
merece mi lealtad.

Seria muy feliz 77.39 225.201 0.640 0.860

pasando el resto de
mi vida laboral en
ésta empresa.

Ahora mismo seria 77.92 219.702 0.731 0.856
muy duro para mi
dejar mi empresa,
incluso si quisiera
hacerlo.

Demasiadas cosas 77.80 219.582 0.656 0.859
en mi vida se
verian
interrumpidas si
decidiera dejar
ahora mi empresa.

Creo que le debo 77.43 225.208 0.570 0.862
mucho a esta
empresa.

Total 0.872

Resumen detallado del analisis de confiabilidad del instrumento que mide la

motivacion laboral de los profesionales de Enfermeria

Media Varianza Correlacion Alfa
de escala si el de escala si el total de elementos | de Cronbach
elemento se elemento se ha corregida si el elemento
ha suprimido suprimido se ha
suprimido
Para obtener la 86.31 137.175 0.393 0.810

aprobacion de
otras personas.
(por ejemplo: mis
superiores, los
comparieros de
trabajo, la
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familia, los
clientes, etc.)

Porque otras
personas me
respetaran mas.
(por ejemplo: mis
superiores, los
compafieros de
trabajo, la
familia, los
clientes, etc.)

86.12

135.443

0.479

0.804

Para evitar que
otras personas
me critiquen.
(por ejemplo: mis
superiores, los
compaiieros de
trabajo, la
familia, los
clientes, etc.)

86.49

139.755

0.366

0.811

Porque sélo si
me esfuerzo
suficientemente
en mi trabajo,
conseguiré
gratificaciones
econdmicas.

85.73

137.991

0.403

0.809

Porque sélo si
me esfuerzo
suficientemente
en mi trabajo, se
me garantiza una
mayor
estabilidad
laboral.

85.39

136.659

0.524

0.802

Porque si no me
esfuerzo
suficientemente
en mi trabajo, me
arriesgo a
perderlo.

85.92

135.118

0.481

0.804

Porque tengo que
probarme a mi
mismo que
puedo.

85.08

134.077

0.543

0.800
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Porque me hace
sentir orgulloso
de mi mismo.

84.47

145.504

0.336

0.812

Porque de lo
contrario, me
sentiria
avergonzado de
mi mismo.

85.80

133.957

0.500

0.803

Porque de lo
contrario,
tendria una mala
impresion de mi
mismo.

85.94

132.559

0.608

0.797

Porque, en mi
opinidn creo que
es importante
esforzarse en este
trabajo.

84.71

141.125

0.457

0.807

Porque el hecho
de dedicarle mi
esfuerzo a este
trabajo es
coherente con
mis valores
personales.

84.78

142.428

0.429

0.808

Porque el
esforzarme en
este trabajo tiene
un valor personal
para mi.

84.49

141.422

0.466

0.807

Porque me
divierto haciendo
mi trabajo.

84.47

144.338

0.387

0.810

Porque lo que
hago en mi
trabajo es
emocionante.

84.37

145.737

0.304

0.813

Porque el trabajo
que llevo a cabo
es interesante.

84.22

156.761

-0.151

0.828

No me esfuerzo,
porque siento
que estoy
malgastando mi

87.45

139.503

0.329

0.814
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tiempo en el
trabajo.

Me esfuerzo
poco, porque no
Ccreo que merezca
la pena
esforzarme en
este trabajo.

87.43

140.750

0.250

0.820

No sé por quée
hago este
trabajo, puesto
que no le
encuentro
sentido.

87.82

138.778

0.351

0.812

Total

0.817
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Apeéndice D

Consentimiento informado
Titulo del proyecto: MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE UNA CLINICA PRIVADA, LIMA 2019.
PROPOSITO Y PROCEDIMIENTO
Usted esta invitado a participar en el estudio llevado a cabo por la Lic. Zoila Lucas Videira,
participante de la Maestria en Enfermeria con mencién en Administracion y Gestion, quién
obtendra informacién importante sobre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
de los profesionales de enfermeria en su centro de trabajo actual.
El proposito del estudio consiste en ayudar a los directivos de la institucion y de los servicios
de enfermeria a fidelizar a su personal para asegurar su permanencia y mejor rendimiento
profesional.
Su participacién consistira en responder con veracidad el cuestionario que es completamente
anonimo.
RIESGOS: La participacion en este estudio no lo expone a riesgo alguno.

1. Beneficios: Los resultados del estudio permitiran contar con informacion de base que
contribuird para adoptar medidas eficaces en la fidelizacion de los profesionales de
enfermeria en su centro de labor.

2. Derechos del participante: Su participacion en este estudio es completamente voluntaria.

3. Confidencialidad: Esta asegurada la reserva de la informacién que usted proporcione,
desde el momento que el cuestionario es completamente anénimo.

4. Costos adicionales: La participacion en este estudio no genera costo para el participante.
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5. Reembolso: El participante no recibird reembolso monetario por la participacion en el
estudio.
6. Declaracion de Informe de Consentimiento:

Yo, declaro haber leido el

contenido de este documento de CONSENTIMIENTO INFORMADO dado por el investigador
principal y acepto colaborar en el estudio. Por esta razon autorizo mi participacion voluntaria

en la investigacion.



Matriz de consistencia

Apéndice E
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Problema Objetivo Hipdtesis Variables Tipo y Disefio
General General General Motivacion Tipo de
¢Qué relacién Determinar la Existe relacion Laboral investigacion:
existe entre la relacién que entre la Aplicada, es
motivacion existe entre la motivacion desarrollado
laboral y el motivacion laboral y el Compromiso | con un
compromiso laboral y el compromiso Organizacional | enfoque
organizacional en | compromiso organizacional cuantitativo.

los profesionales
de enfermeria de
una clinica

organizacional en
los profesionales
de enfermeria de

de los
profesionales de
enfermeria de

privada de Lima, | una clinica una clinica
2019? privada de Lima. | privada de Lima.
Especificos Especificos Especificos
;Comoes la Identificar la Se identificé la
motivacion motivacién motivacién
laboral de los laboral de los laboral de los
profesionales de | profesionales de | profesionales de
enfermeria de enfermeria de una | una clinica

una clinica
privada de Lima,
20197

clinica privada de
Lima.

privada de Lima.

;Como es el
compromiso
organizacional de
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima,
20197

Identificar el
compromiso
organizacional de
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima.

Se identifico el
compromiso
organizacional
de los
profesionales de
una clinica

privada de Lima.

¢ Queé relacioén
existe entre la
desmotivacion y
el compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima,
2019?

Determinar la
relacion que
existe entre la
desmotivacion y
el compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima.

Existe relacién
entre la
desmotivacion y
el compromiso
organizacional
de los
profesionales de
enfermeria de
una clinica

privada de Lima.

Disefio: Es no
experimetal,
correlacional
de corte
transversal.
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¢ Qué relacion
existe entre la
regulacién
externay el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima,
2019?

Determinar la
relacién que
existe entre la
regulacién
externay el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima.

Existe relacion
entre la
regulacion
externay el
compromiso
organizacional
de los
profesionales de
enfermeria de
una clinica

privada de Lima.

¢ Qué relacion
existe entre la
regulacién
introyectada y el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima,
2019?

Determinar la
relacion que
existe entre la
regulacion
introyectada y el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima.

Existe relacién
entre la
regulacién
introyectada y el
compromiso
organizacional
de los
profesionales de
enfermeria de
una clinica

privada de Lima.

¢ Qué relacion
existe entre la
regulacion
identificada y el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima,
2019?

Determinar la
relacién que
existe entre la
regulacién
identificada y el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima.

Existe relacion
entre la
regulacion
identificada y el
compromiso
organizacional
de los
profesionales de
enfermeria de
una clinica

privada de Lima.

¢ Queé relacién
existe entre la
regulacién
intrinseca y el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima,
2019?

Determinar la
relacion que
existe entre la
regulacion
intrinseca y el
compromiso
organizacional en
los profesionales
de enfermeria de
una clinica
privada de Lima.

Existe relacién
entre la
regulacién
intrinseca y el
compromiso
organizacional
de los
profesionales de
enfermeria de
una clinica

privada de Lima.




Apéndice F
Autorizacion institucional

Departamento de docencia e investigacion

Mazcdn Dalts 7546
Mrafiores, Liv "
00

CLINICA : odhops orgpe
GOOD HOPE W'y GODShODS 0 ps
MIRAFLQRES
Miraflores, 04 de Noviembre de 2019
Seforita
ZOILA FLOR LUCAS VIDEIRA
Licenciada en Enfermeria

Universidad Peruana Unidén

Por medio de la presente emitimos el acuerdo por el Comité de Docencia e
Investigacidn, en relacion a su solicitud de permiso para recoleccién de datos al
personal de salud del Departamento de Enfermeria de la CGH, al encontrarse
realizando el proyecto de Tesis: *"MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE LA
CGH, 2019”

2019-022  COMITE DE DOCENCIA E INVESTIGACION — Acordar Aprobado, en su
reunién con fecha 27 de setiembre de 2019; conceder permiso para recoleccién de
datos, a través de encuestas al personal de salud del Departamento de Enfermeria
de la CGH, para el desarrollo de trabajo de Tesis mencionado.

Se expide la presente, a solicitud de la interesada para los trdmites que considere
pertinentes.

Atentamente,

P

-]

DR. NELSORI n&gyﬁﬁz REYES

Jefe de Docencia & Investigacién

/

(




Apéndice G

Carta de aceptacion del comité de ética en investigacion

Lic. ZOILA FLOR LUCAS VIDEIRA
Investigadara Principal

Asunto: DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION,
APROBACION.

Titulo cel Proyecto:

Miraflores, 21 de Octubre 2019

MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESIONALES

DE ENFERMERIA DE UNA CLINICA PRIVADA, LIMA 2019

Cddigo asignaca por & Comité: 012-2019

Le informames que su proyacto de referencia ha side evaluade por el Comité v 1as cpinones acerca

de los cocumentos presentados se encuentran a continuacicn:

“PROTOCOLO
_COMSENTIMIENTO INFORMADO

Este protocok tiene vigencia de Octubre 2019 a Ochubre de 2020,

En caso de requerlr una ampliacién, le rogamos tenga en cuenta que deberd enviar al Comité 1

Fecha Versidn Decsicn
_ Octubre 2019 APROBADO
NO CORRESPONDE

reporte de progreso al menos 30 dias antes de |a fecha de término ce su vigenda.

Arentamente

Presidente del CEI
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Apéndice H
Permisos de los autores de los instrumentos

INSTRUMENTO OCQ

John Peter Meyer <meyer@uwo.ca> & 3jul. 20190714 Y7 =
parami -

Dear Zoila,

| have attached a copy of the User’'s Guide for our commitment scales. It included the scales as well as instructions on how to use
them. | hope all goes well with your research.

Best regards,
John Meyer

Western

Dr. John Meyer

Department of Psychology

Rm 8411, Social Science Centre
Western University

London, Ontario, Canada

NBA 5C2

LUIS MARTIN ARCINIEGA RUIZ DE ESPARZA <luis.arciniega@itam.mx> & mar, 13 ago. 17:49 3§ 4

para mi

A través de estas lineas autorizo a: Zoila Flor Lucas Videira a utilizar para fines de investigacion académicos la adaptacion al
espafiol que realizamos del cuestionario de Meyer y Allen (1997) para medir compromiso organizacional publicado en 2006 en
la Revista de Psicologia Social (Arciniega & Gonzalez, 2006). En mi pagina web se podran encontrar (hitps://www.luisarciniega.
org/other-spanish-scales.html):

La escala y su procedimiento de correccién: https://www.luisarciniega.org/commitment-scale.html

Percentiles nacionales para una muestra de caso 5,000 trabajadores mexicanos hittps://www.luisarciniega.org/
uploads/1/9/2/9/1929011/national_percentiles_n4727.pdf

Diversas publicaciones en las que hemos empleado el cuestionario en México y Latinoamérica entre las que se incluyen y se
adjuntan a este correo:

Arciniega, L.M., Allen, N.J., & Gonzalez, L. (2018). Don't mess with my company: An exploratory study of commitment profiles
before and after dramatic external events. Journal of Management & Organization, 24, 224-238. doi: 10.1017/jmo.2017.5

Arciniega, L.M. (2016). Organizational commitment: A Latin American soap opera. In J.P. Meyer (Ed.), Handbook of employee
commitment, pp. 433-446. Cheltenham, UK: Edward Elgar. ISBN 978-78471-173-3



INSTRUMENTO MWMS

Marylene Gagne <marylene.gagne@curtin.edu.au> & vie,, 26 jul. 23:35 ﬁr -,
para Jacques, mi =

Dear Zoila, please find in attachment manual and translations for the scale. Best of luck with your research!

Maryléne Gagné

PhD

Professor | Future of Work Institute

Curtin Business School | Faculty of Business and Law

Curtin University, GPO Box U1987, Perth WA 6845

Tel | +61 8 9266 4825

Email | marylene.gagne@curtin.edu.au

Web | https://staffportal.curtin.edu.au/staff/profile/view/Marylene.Gagne
https://campaign.curtin.edu.au/future-of-work-institute/

Twitter | @gagne_marylene
Blog | https/fwww.psychologytoday.com/au/blog/getting-monday-morning

E Curtin University

Forest, Jacques <forest.jacques@ugam.ca> & lun, 12 ago. 20:44

W parami =

Hola Zoila,

See attached 1) the article, 2) the items in all languages and 3) a research manual.
Best of luck with your research and keep us posted with the results and publications.
Warm regards from Montréal,

Jacques

Jacques Forest, Ph.D.

Professeur titulaire

Psychologue organisationnel et CRHA
Teéléphone: 514-987-3000 #3310
Courriel: forest.jacques@uqgam.ca

ESG UQAM

Département d' organisation et ressources humaines
Ecole des sciences de la gestion
Université du Outbec a Montréal

92



Apéndice |

Distribucion de frecuencias de las caracteristicas de los profesionales de enfermeria de la

clinica privada que participaron en el estudio del 2019.

93

Variables y categorias N %
Sexo
Masculino 20 10.3
Femenino 175 89.7
Estado civil
Soltero(a) 103 52.8
Casado(a) 90 46.2
Divorciado(a) 2 1.0
Servicio
Central de Esterilizacion 6 3.1
Consultorios Externos 9 4.6
Administrativo 9 4.6
Centro Quirargico 45 23.1
Emergencia 22 11.3
UCI Adulto 13 6.7
Endoscopia 4 2.1
Neonatologia 14 7.2
Medicina Interna 20 10.3
Cirugia 21 10.8
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Ginecologia 17 8.7

UCI Pediétrico 3 15

Pediatria 12 6.2
Variables Min | Max Me RI
Edad 22 |68 35.47 9.885 33.00 13
Tiempo de labor en la 1 38 |6.14 6.510 4.00 5
institucion




Compromiso Afectivo
Compromiso Continuo
Compromiso Normativo
Compromiso Organizacional
Motivacion Laboral
Regulacion Externa
Motivacion Laboral
Regulacion Introyectada
Motivacion Laboral
Regulacion lIdentificada
Motivacion Laboral
Regulacion Intrinseca
Motivacion Laboral
Desmotivacion

Motivacion Laboral

Apéndice J

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-
Smirnov
0,067
0,067
0,080
0,061

0,061

0,130

0,203

0,168

0,246

0,086

195

195

195

195

195

195

195

195

195

195

0,033

0,033

0,004

0,073

0,078

0,000

0,000

0,000

0,000

0,001

Sig.
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Apéndice K

Juicio de expertos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Los presentes instrumentos tienen como finalidad medir la Motivacién laboral

y el Compromiso organizacional de las enfermeras de una clinica privada.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los
items propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios
propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad
en la redaccion, tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del
contenido. Para ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los
criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen espacios para las

observaciones si hubiera.

Juez N°: 4

Fecha actual: zQ(O /03 /ZOlﬁ

Nombres y Apelidos de Juez: __ BLADYS TOYOHAMA Pocco
Institucion donde labora:_ CAAANCA  ECOD HDPE

=
Anos de experiencia profesional o cientifica: 25 o~

T

Firma y Sello

96



CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ
Escala del Compromiso Organizacional (OCQ)

1) (Estd de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura del
INSTRUMENTO?

SI(X) NO ()

3) ¢Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

SI( ) NO ()()

4) ¢Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del
INSTRUMENTO?

97
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5) ¢Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para
cada item o reactivo del INSTRUMENTO?

6) (Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimension
al que pertenece en el constructo?
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ
Escala de motivacion en el trabajo (MWMS)

1) (Esti de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura del
INSTRUMENTO?

SI( ) NO)()

4) (Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del
INSTRUMENTO?
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5) ¢Las opciones de respuesta estin suficientemente graduados y pertinentes para
cada item o reactivo del INSTRUMENTO?

S (>Q

Observaciones:...................

6) ;Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimension
al que pertenece en el constructo?
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